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Date completed: Januray 2011

Problem
The present study explores the following research questions: Are the work
environment, teacher supervision, teacher recognition, and a fair and equitable perception
predictors of work satisfaction in secondary school teachers in the South Central Peru
Conference during the 2009 school year?
Methodology
This study is exploratory, descriptive, correlational, and cross-sectional. The
population sample in this study is comprised of 60 teachers from the South Central Peru
Conference secondary schools in the Lima district. The unit of observation was the

classroom teacher. A survey was used as the means for collecting information. The
statistical software SPSS was used for data processing. For null hypothesis testing,
multiple lineal regression was used through a stepwise method.
Results
The results show that three research variables are predictors of work satisfaction
for the South Central Peru Conference secondary school teachers: work environment
(β1 = 0.531), teacher recognition (β2 = 0.235), and teacher supervision (β3 = 0.261),
significant at p < 0.05 and with a determination coefficient R2 = 0.704.
Conclusions
The results lead us to conclude that an improvement in a school organizational
climate depends on an adequate management of teachers. Work environment, teacher
recognition, and teacher supervision predict work satisfaction among secondary school
teachers in Seventh-day Adventist educational institutions in the South Central Peru
Conference, and make their work gratifying and rewarding.
The majority of the Seventh-day Adventist secondary school teachers are satisfied
with the values that are practiced, and with the autonomy with which they work.
Teachers’ satisfaction is good, even though it could be better if their salaries were
improved and if their administrators would show more recognition for their work, as a
considerable number of teachers (between 20% and 30%) have never received any type
of recognition from their administrators, from colleagues, from parents, or from their
students.

Regarding a fair and equitable treatment, it seems like the teachers do not
perceive any religious, gender, social, or economic discrimination. Furthermore, they
have the same opportunities for teachers’ training and the same autonomy in their work.
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Problema
El estudio atiende el problema de investigación: ¿El ambiente laboral, la
supervisión docente, el reconocimiento del docente, la percepción justa y equitativa son
predictores de la satisfacción laboral de los docentes en las instituciones de secundaria de
la APC-SUR - IASD en Lima, en el año escolar 2009?
Método
El estudio es exploratorio, descriptivo y correlacional y de corte transversal. La
población está conformada por 60 docentes de las instituciones educativas de secundaria
adscritos a la Asociación Peruana Central, Sur (APCSUR), distrito de Lima. La unidad de

observación, el docente de aula. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario.
Se utilizó el software estadístico SPSS para el procesamiento de los datos. Para
las pruebas de las hipótesis nulas se utilizó la técnica de regresión lineal múltiple
mediante el método Stepwise.
Resultados
Tres variables de investigación son predictoras de la satisfacción laboral de los
docentes de la APCSUR: el ambiente laboral (β 1 =0.531), el reconocimiento docente
(β2= 0.235) y la supervisión docente (β3= 0.261) y de manera significativa (p<0.05) y con
un coeficiente de determinación R2= 0.704.
Conclusiones
Se concluye que el mejoramiento del clima organizacional de una institución
educativa depende de un manejo adecuado y productivo de los docentes. El ambiente
laboral, el reconocimiento docente y la supervisión docente predicen la satisfacción
laboral de los docentes en las instituciones educativas adventistas de la APCSUR, para
que la labor educativa sea más gratificante para su personal docente.
La mayoría de los docentes se encuentra satisfecha con los valores que se
practican y con la autonomía para trabajar. La satisfacción de los maestros es buena,
mejoraría más si mejoran sus salarios y si sus directivos proveyeran un mejor
reconocimiento, una cantidad considerable (entre 20% y 30%) de docentes nunca ha
recibido reconocimiento alguno de los administradores, de colegas, de padres de familia
ni de alumnos.

viii

En relación con el factor trato justo y equitativo, los docentes, al parecer, no
perciben discriminación religiosa, ni de género, ni social ni económico, además tienen las
mismas oportunidades de asistencia a cursos de capacitación, y la misma autonomía para
trabajar.
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CAPÍTULO I
NATURALEZA Y DIMENSIÓN DEL PROBLEMA
Introducción
Este capítulo ha sido diseñado para abordar los antecedentes, la identificación y la
declaración del problema, además las hipótesis de la investigación, la justificación, las
limitaciones y delimitaciones, también el trasfondo filosófico y la definición de términos
que comprende los conceptos de las variables del presente estudio, con el propósito de
que esta investigación contribuya al conocimiento útil sobre la satisfacción docente y los
factores predictores de la misma; asimismo para que los administradores diseñen políticas
de gestión orientadas a mejorar el grado de satisfacción laboral del docente de la
Asociación Educativa Adventista de la Asociación Sur (ASEACES). Además se pretende
estudiar los factores predictores de la satisfacción laboral de los docentes en las
instituciones educativas de secundaria de la APCSUR-IASD, ubicada en la provincia de
Lima; en efecto, los administradores plantearán algunas políticas de cambio para mejorar
el rol de la enseñanza y, por ende, la satisfacción del docente.
Antecedentes
Según Chruden y Sherman (1982), toda organización posee su propia y exclusiva
personalidad denominada también clima organizacional, que la diferencia de otras.
Dichos autores sostienen que la gerencia debe prestar mucha atención a este aspecto,
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porque entender el clima de la organización conlleva al logro de los objetivos
establecidos y relacionados con las necesidades psicológicas y sociales de la institución.
Las relaciones internas entre los integrantes de una institución constituyen otro elemento
importante que contribuye a crear el clima respectivo. Además existen componentes de
naturaleza física que actúan sobre el comportamiento y desempeño humano, que, a su
vez, se asocian o inciden sobre el clima organizacional.
En cualquier institución, especialmente en la educativa por sus características
especiales, se percibe una atmósfera, un ambiente que generan y establecen diferencias
con las otras. Por ejemplo, indicadores de estas diferencias son las expresiones verbales:
el plantel es “competitivo,” “conservador,” “agresivo,” etc. Es decir, estas expresiones
claramente son alusiones referidas al clima de la organización.
El clima en la escuela, para Fernández y Asensio (1989, p. 3) es “el conjunto de
características psicosociales de un centro educativo, determinado por todos aquellos
factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institución que
contienen un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de sus productos educativos.”
A nivel mundial se reconoce que, en las grandes organizaciones, la cultura
organizacional tiene su origen en los valores adoptados por sus fundadores, los cuales
quedan convertidos en el pilar fundamental para apoyar los procesos orientados a crear
un ambiente competitivo. Por eso los aspectos relacionados con la cultura (normas,
valores, actitudes, sentimientos, creencias, ética, moral) forman parte de las expectativas
de las organizaciones que se constituyen en la piedra angular para su desarrollo y
crecimiento.
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El ámbito laboral ha evolucionado con el devenir del tiempo; en la actualidad,
entender el comportamiento organizacional es muy importante; la motivación en el
trabajo, la satisfacción laboral, liderazgo en la institución educativa y el compromiso con
el trabajo, han sido de gran interés para los investigadores y expertos en el área
empresarial. Según Hackman y Oldham (1976), la satisfacción laboral ha sido muy
estudiada y relacionada con la motivación, considerando que el trabajador que más
satisface sus necesidades psicológicas o sociales en su empleo suele poner mayor
dedicación a la tarea que realiza. En este sentido, en toda institución educativa se
persigue elevar el nivel de satisfacción de los docentes en el trabajo.
Según Robbins (1998), otro tema importante lo constituye las relaciones
interpersonales. En este sentido, haciéndole eco a Robbins, el recurso humano cada vez
adquiere mayor importancia en las diferentes organizaciones, mucho más cuando se habla
de una institución educativa, en la cual el recurso humano (profesores y alumnos) se ve
vinculado directamente con el proceso de enseñanza aprendizaje de futuros profesionales,
en un contexto de formación y desarrollo de actitudes, habilidades y competencias
básicas.
La satisfacción laboral es un tema de interés para quienes dirigen organizaciones e
instituciones; especialmente, en este tiempo, las instituciones educativas del país y, de
manera particular, el sector educativo de la Iglesia Adventista, cuyo deseo siempre es
llegar al nivel de las mejores instituciones educativas, buscando mejorar la calidad y
excelencia en la prestación del servicio.
Las teorías humanistas, según Atalaya (1999), sostienen que un trabajador
satisfecho complace sus necesidades psicológicas, sociales en el empleo y, en efecto,
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materializa mayor dedicación a su labor. Una elevada satisfacción de los empleados en el
trabajo es algo que siempre desea la administración de toda institución educativa, porque
tiende a relacionarse con los resultados positivos, con mayores índices de productividad,
lo cual lleva al desarrollo empresarial o institucional.
El recurso humano es el mayor capital de todas las organizaciones. Los
investigadores: Herzberg, Mausner, y Snyderman (1959) ayudaron y contribuyeron a
identificar los problemas de los trabajadores en el ámbito laboral. La satisfacción laboral
es el aspecto muy importante para beneficio de la psicología del trabajo y de las
organizaciones. Es un indicador clásico al cual se suele recurrir, cuando se intenta
conocer la actitud general de los sujetos hacia su vida profesional (Peiró y otros, 1991).
Por esa razón, en la actualidad, se da mayor importancia a la calidad de vida
laboral determinando una diferencia muy marcada con otras décadas, cuando se buscaba
solamente la relación de la productividad con el rendimiento.
En el contexto del estudio, la satisfacción es la sensación que el ser humano
experimenta al comparar una o grupo de necesidades con el objeto o los fines.
Satisfacción es la sensación de una motivación que busca sus objetivos. La satisfacción
en el trabajo es el motivo en sí mismo, el trabajador mantiene una actitud positiva en la
organización laboral. Es la expresión de una necesidad que puede o no ser satisfecha,
contraria a la satisfacción laboral es la insatisfacción laboral, expresada en la conducta
del individuo para irse de su trabajo, incluye la búsqueda de otro empleo, renuncia,
ausentismo retrasos, disminución de esfuerzos y aumento de errores (Robbins, 1999).
El enfoque de Herzberg y otros (1967), según su teoría de la higiene motivadora,
determinan que los factores de higiene están asociados con el ambiente de trabajo
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(condiciones de trabajo, políticas, supervisión, salario, relaciones interpersonales, etc.) y
no motivan para producir satisfacción.
Existen otros factores satisfactores, los cuales motivan y generan satisfacción en
el ambiente de trabajo; los factores producen oportunidades para la vivencia de la
complacencia en el trabajo mismo y el crecimiento, el reconocimiento, la responsabilidad
y los logros. La relación del clima laboral con la satisfacción laboral es incuestionable, se
encuentran factores determinantes: condiciones físicas y/o materiales; beneficios
laborales y/o remunerativos, políticas administrativas; relaciones sociales; desarrollo
personal; desempeño de tareas y relación con la autoridad. Los empleados prefieren
trabajos que les den oportunidad para usar sus habilidades y les ofrezcan una variedad de
tareas y retroalimentación. El desempeño real en el empleo (realización de tareas o
cumplimiento de una meta) está determinado por el esfuerzo aplicado; sin embargo,
influye la habilidad del individuo (conocimientos y destrezas) para hacer el trabajo
(Herzberg y otros, 1967).
Freitez (1999) afirma que un clima organizacional adecuado en una institución
educativa motiva a los docentes para lograr los objetivos deseados; además una moral
elevada facilita la satisfacción en el trabajo y contribuye a la obtención de metas
propuestas y a mejorar la eficiencia en la labor encomendada, generando disposición y
colaboración responsables en los diversos aspectos.
Se realizó un estudio para determinar el nivel de satisfacción laboral de 139
trabajadores en una empresa textil en Lima, Perú. Según el estudio, los factores más
importantes en la empresa fueron el desarrollo personal, el desempeño de las tareas y las
relaciones sociales, además empleados y obreros presentaron actitudes similares de
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satisfacción laboral; la diferencia se vio en el género, ya que los hombres reflejaron
mayor satisfacción laboral que las mujeres. Al respecto, Grajales Guerra y Salazar
Rodríguez (2000), Viera (1998) y Delgado González (2005) afirman que los factores
demográficos (edad, el estado civil y los años de experiencia) no son predictores
significativos de la satisfacción laboral en la mayoría de los docentes.
Fernández, Molinelo, Villanueva, Andrade, Rivera, Gómez y Parrilla (2000)
realizaron un estudio sobre satisfacción laboral, aplicado a profesionales de atención
primaria de salud en Madrid; la dimensión de mayor satisfacción laboral es la
competencia profesional, seguida de las relaciones entre profesionales, mientras que las
dimensiones de insatisfacción laboral fueron el exceso de tensión relacionada con el
trabajo y la falta de promoción profesional.
En el Perú, Rossell (2003) realizó un estudio sobre el grado de satisfacción laboral
de los egresados de la Facultad de Estomatología de la Universidad Peruana Cayetano
Heredia; el nivel de satisfacción laboral global es regular. Bandin y Egusquiza (2003)
determinaron la relación entre la motivación y los niveles de satisfacción laboral de la
enfermera, en el Instituto de Salud del Niño, Servicio de Infectología y Neumología, el
40% no está satisfecho, 35% ligeramente satisfecho, 15% satisfecho y un 10% muy
satisfecho.
Mclauchlan (2002) aplicó una encuesta al personal administrativo y técnico
asistencial de la Clínica Estomatológica Central de la Facultad de Estomatología de la
Universidad Peruana Cayetano Heredia, con el objetivo de determinar el nivel de
satisfacción laboral por facetas (motivación, satisfacción por la remuneración,
satisfacción por la institución, tensión laboral, trabajo en equipo, reunión, comunicación,
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normas operativas, reto del trabajo y ambiente físico) y el nivel de satisfacción laboral
global. La faceta que obtuvo la menor calificación fue la satisfacción por la
remuneración, la cual pertenece al nivel bajo. La faceta que obtuvo la mayor calificación
fue la motivación, la cual pertenece al nivel alto. La calificación de la satisfacción laboral
global pertenece al nivel alto.
Abordar el clima organizacional y satisfacción laboral es de gran utilidad práctica,
permite crear las condiciones necesarias para el desarrollo de las capacidades, habilidades
y aptitudes de los trabajadores, las relaciones puedan ser óptimas para la formación de
equipos multidisciplinarios para la búsqueda de la excelencia.
El propósito de este trabajo de investigación fue determinar la relación entre los
factores predictores (ambiente laboral, supervisión docente, reconocimiento del docente,
percepción justa y equitativa) y la satisfacción laboral de los docentes en las
instituciones de secundaria de la APC-SUR - IASD en Lima. Además sobre la base de
los resultados, realizar acciones pertinentes enfocadas a mejorar la satisfacción del
personal docente que labora en dichas instituciones y, por ende, mejorar la calidad
educativa del nivel secundario.
Por lo dicho anteriormente se establece el problema de investigación,
respondiendo a la necesidad de conocer el clima organizacional; es decir, el
comportamiento de algunos factores externos del personal docente de las instituciones
educativas adventistas, que influyen en la satisfacción laboral del docente y bienestar
laboral del mismo.
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Identificación del Problema
Las diversas investigaciones y discusiones sobre el comportamiento humano, se
refieren a cómo aumentar la satisfacción laboral y qué hacer para humanizar el trabajo.
Hay muchas variables que ayudan a determinar si el trabajo satisface o no al individuo.
El que su trabajo produzca o no satisfacción dependerá de varios factores: habilidades,
motivación y cultura, entre otros; por lo tanto, de acuerdo con la literatura revisada,
varios son los factores que se relacionan con la satisfacción laboral. Por otro lado, la
preocupación es estudiar los efectos del clima organizacional en la satisfacción laboral
del personal en las instituciones. Generalmente, las instituciones, a través de sus líderes,
no focalizan muy bien la relación del clima organizacional con la satisfacción laboral,
motivo del presente estudio.
Declaración del Problema
Se ha trabajado el siguiente problema de investigación: ¿El ambiente laboral, la
supervisión docente, el reconocimiento del docente, la percepción justa y equitativa son
predictores de la satisfacción laboral de los docentes en las instituciones de secundaria de
la APC-SUR - IASD en Lima, en el año escolar 2009?
Hipótesis de la Investigación
H1: El concepto que los docentes tienen respecto al ambiente laboral, la
supervisión docente, el reconocimiento del docente, la percepción justa y equitativa son
predictores significativos de su satisfacción laboral en las instituciones de secundaria de
la APC-SUR- IASD en Lima, en el año escolar 2009.
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Justificación
La satisfacción laboral en las instituciones educativas se ha convertido en el tema
importante para estudiar el clima laboral y el desempeño docente; además la clave del
éxito de los colegios depende en gran manera del grado de satisfacción; es necesario que
los docentes conozcan y controlen sus sentimientos, actitudes y conductas para establecer
óptimas relaciones interpersonales con sus directores, compañeros de trabajo y
estudiantes, en el contexto del ambiente laboral, la supervisión docente, el
reconocimiento del docente y la percepción justa y equitativa condiciones de empleo, la
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, las relaciones sociales en el
trabajo, el trato justo de los administradores de los colegios.
Por otro lado, es necesario tener una gestión comprometida con la formación de
los futuros profesionales competentes, innovadores, emprendedores y éticos, mediante el
ejercicio del proceso académico de calidad para desarrollarse en un mundo globalizado.
El futuro de las personas se gestiona en el nivel secundario, permitiéndole el desarrollo y
el encuentro con su vocación profesional.
En este contexto, hay consenso en torno a la influencia de la satisfacción
profesional docente en el rendimiento del estudiante. La satisfacción de los docentes es
uno de los factores que incide con más fuerza en los logros de aprendizaje; para algunos
es el factor cuya importancia sobrepasa a todos los demás en conjunto.
La presente investigación se justifica también por la futura mejoría de los aspectos
pedagógicos, técnicos, legales, y prácticos.
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Pedagógica
El administrador de una institución educativa debe ser esencialmente un maestro.
Los mejores maestros muestran interés en los demás, son empáticos y tienen capacidad
de comprensión a las personas, conocen las características y sus incidencias del clima
organizacional en la satisfacción laboral del docente.
Técnica
Es importante que el docente aporte herramientas, originadas de estudios
sistemáticos y con el rigor científico necesario, de acuerdo con la educación digital, para
recuperar la imagen y dignidad del ejercicio docente y de las instituciones educativas.
Legales. Son importantes documentos jurídicos (Ley de Educación y El
Reglamento General de la Ley Orgánica de Educación) que sustentan y justifican la
investigación, en la cual se contempla describir y relacionar las variables relacionadas
con la satisfacción laboral del docente en una institución tan importante; particularmente
los colegios adventistas de la APC-SUR.
Práctica
Esta investigación, además de enriquecer el estado del arte, la teoría sistematizada
de ambos factores, describe la satisfacción laboral del docente, reporta recomendaciones
para que las autoridades de la APCSUR decidan la aplicación de los correctivos
propuestos, permitiendo que las administraciones diseñen políticas de gestión para
mejorar el sistema educativo de ASEACES.
Por las razones referidas, se ha propuesto investigar el nivel de satisfacción
laboral de los docentes, en las instituciones educativas adventistas adscritas a la
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APCSUR. En el Perú se ha incrementado la preocupación por la excelencia de la
conducta organizacional, con el propósito de lograr el mejor sistema de prestación de
servicios a los profesores y docentes. En ese contexto, es muy importante determinar,
mediante un análisis descriptivo, algunos factores que predicen la satisfacción laboral de
los docentes de las Instituciones Educativas de Secundaria de la APC-SUR–IASD,
ubicadas en la provincia de Lima, con el propósito de conocer la satisfacción laboral del
docente.
Limitaciones y Delimitaciones
Limitaciones
En la investigación, siempre existen limitaciones, que limitan al investigador. Las
limitaciones de esta investigación son: el tiempo y los recursos financieros disponibles
considerando que la investigación se ha hecho durante el periodo de un año. El tiempo
de los docentes en las instituciones adventistas es muy limitado y complejo,
especialmente cuando se evalúa el ambiente educativo y sus contextos. Esta limitante se
manifiesta en mi falta de pericia en la investigación.
Delimitaciones
La delimitación de una investigación es el acto de observar la viabilidad del tema
para su desarrollo, estableciendo límites a la investigación y determinando el alcance de
esos límites. El tema es muy amplio y presenta muchas implicaciones. Por esa razón, la
presente investigación se delimitó al estudio de las siguientes variables: el ambiente
laboral, la supervisión docente, el reconocimiento del docente, la percepción justa y
equitativa y la satisfacción laboral.
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El estudio incluyó únicamente al personal docente que laboró en las
instituciones educativas de secundaria de la APCSUR-IASD, durante el año escolar
2008-2009, quien poseer título de profesor de enseñanza básica.
No f u e r o n considerados los docentes que se encontraron cubriendo plazas por
algún motivo, durante el tiempo cuando se aplicó el cuestionario, tampoco participaron
los docentes que se encontraban atendiendo labores administrativas durante el momento de
aplicar el cuestionario.
Trasfondo Filosófico
Las instituciones educativas están constituidas por los administradores, los
docentes, los alumnos y los representantes de la comunidad. Las buenas relaciones de
ellos determinan el buen clima organización y una satisfacción, empiezan en la lengua
porque “en las muchas palabras no falta pecado; mas el que refrena sus labios es
prudente. Plata escogida es la lengua del justo; mas el corazón de los impíos es como
nada. Los labios del justo apacientan a muchos, mas los necios mueren por falta de
entendimiento” (Pr. 10: 19-21).
La cosmovisión permite entender el plan de la educación, como el plan de Dios
para redimir al ser humano. Para White (1978), “La verdadera educación no desconoce el
valor del conocimiento científico o literario, pero considera que el poder es superior a la
información, la bondad, el poder y el carácter al conocimiento intelectual. El mundo no
necesita tanto hombres de gran intelecto como de carácter noble. Necesita hombres cuya
capacidad sea dirigida por principios firmes” (p. 225).
En este contexto, educar es redimir, implica producir cambios en las personas y en
las instituciones. Según White (1978), el docente, agente de cambio, no debe perder de vista
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que “el objeto de la disciplina es educar al niño para que se gobierne solo. Se le debiera
enseñar la confianza en sí mismo y el dominio propio” (p. 287). En las palabras de White, para
evitar los problemas y los conflictos al interior y al exterior de las instituciones educativas,
los maestros, en su relación con sus colegas y con los alumnos, deben saber que “los que
desean dominar a otros deben primero dominarse a sí mismos. Si se trata airadamente a un
niño o joven, solo se provocará su resentimiento. Cuando un padre y un maestro pierden la
paciencia, se corre peligro de hablar imprudentemente, es mejor que guarde silencio. En
éste hay poder maravilloso” (p. 292). El clima laboral y organizacional depende del maestro,
quien al tratar con los alumnos. Atendiendo la declaración de White, “nunca debería olvidar
que él también fue un niño y necesitó disciplina. Aun siendo adulto, y poseyendo las
ventajas de la edad, la educación y la experiencia, yerra a menudo y necesita misericordia
y tolerancia. Al educar a los jóvenes debiera considerar que trata con personas que tienen
inclinaciones al mal semejantes a las suyas” (p. 292).
Las instituciones educativas adventistas necesitan claridad total en el
entendimiento de la filosofía de la educación cristina, traducida en la declaración de
White (1978): “La verdadera educación significa más que la prosecución de un
determinado curso de estudio. Significa más que una preparación para la vida actual.
Abarca todo el ser, y todo el período de la existencia accesible al hombre. Es el desarrollo
armonioso de las facultades físicas, mentales y espirituales. Prepara al estudiante para
el gozo de servir en este mundo, y para un gozo superior proporcionado por un servicio
más amplio en el mundo venidero” (p. 13).
La educación cristiana permite la formación del carácter de los alumnos, actividad
misionera, servicio; en este contexto White (1978) certifica que “esta educación renovará
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la mente y transformará en carácter, restaurando la imagen de Dios en el alma.
Fortalecerá la mente contra las engañosas insinuaciones del adversario, y nos habilitará
para comprender la voz de Dios” (p. 13).
Definición de Términos
ASEACES. Asociación Educativa Adventista Central Sur.
APCSUR. Asociación Peruana Central Sur, Promotora de la Red Educativa
Adventista en Lima Sur.
Satisfacción Laboral
Para Robbins (1999), la satisfacción laboral es la actitud que adopta la persona
frente a su trabajo. En el contexto de esta investigación, la satisfacción laboral es la
actitud asumida del docente ante la gestión de los administradores de la institución
educativa donde trabajan.
Ambiente Laboral
Es la percepción de los docentes sobre el conjunto de las formas, situaciones,
contextos, círculo y circunstancias donde se desarrolla el trabajo docente.
Supervisión Docente
Briggs (2000) afirma que la supervisión es el acompañamiento pedagógico que a
diario utiliza el director, cuyo objetivo es orientar a través de procesos técnicos,
desarrollar destrezas y mantener la sensibilidad a través de las relaciones humanas. En la
investigación, la supervisión es el proceso de planificación, organización y evaluación del
director sobre los docentes en un clima de amistad y favorable de trabajo.
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Reconocimiento Docente
Es percepción del docente sobre la apreciación y estimación que recibe de los
administradores, los colegas, los estudiantes y los padres de familia.
Trato Justo y Equitativo
Es la percepción del docente sobre el trato de los directivos en los aspectos:
económico, social, profesional, género y religioso, en forma justa y equitativa.
Resumen
Este capítulo ha sido diseñado para presentar, entre otros, el problema de
investigación: ¿El ambiente laboral, la supervisión docente, el reconocimiento del
docente, la percepción justa y equitativa son predictores de la satisfacción laboral de los
docentes en las instituciones de secundaria de la APC-SUR - IASD en Lima, en el año
escolar 2009? De acuerdo con este problema de investigación se elaboró la hipótesis: el
concepto que los docentes tienen respecto al ambiente laboral, la supervisión docente, el
reconocimiento del docente, la percepción justa y equitativa son predictores
significativos de su satisfacción laboral en las instituciones de secundaria de la APCSUR- IASD en Lima, en el año escolar 2009, ofreciendo una justificación pedagógica,
técnica, práctica.
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CAPÍTULO II
REVISIÓN A LA LITERATURA
Introducción
El clima organizacional y la satisfacción laboral constituyen dos temas muy
importantes para la gestión organizacional, especialmente en el contexto de las
organizaciones educativas particulares adventistas, porque un buen clima organizacional
genera satisfacción laboral y viceversa. Por otro lado, la motivación laboral también tiene
presencia importante en las organizaciones. Es decir, la motivación laboral tiene relación
directa con el clima y la satisfacción laborales. Los maestros tienen la necesidad de
motivación, en la condición de sujetos y objetos.
Por estas razones, los temas arriba mencionados son abordados en el este capítulo,
con el propósito de garantizar y fortalecer el sustento de las argumentaciones y las
declaraciones vertidas en torno a los factores predictores de la satisfacción, en forma
particular.
Clima Organizacional Laboral
Etimología de Cultura
La palabra cultura proviene de la palabra latín cultura, que deriva de colere, cuyos
significados son: habitar, cultivar, proteger, honrar con adoración. La palabra habitar se
convirtió en colonus (colonia); “honrar con adoración,” en cultus (culto). En efecto,
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cultura tiene el significado principal de cultivo o tendencia a cultivarse, aunque con el
significado subsidiario medieval de honor y adoración (Austin Millán, 2000).
La cultura, a través del tiempo, ha presentado una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un período
determinado. Engloba además modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnología,
sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. Ha
experimentado una concepción estética (referidos al cultivo de actividades artísticas,
estéticas), antropológica (forma particular de vida de la gente, ligado a los valores:
costumbres, normas, estilos de vida, formas o implementos materiales, la organización
social, etc.), sociológico (referidos a los procesos de desarrollo intelectual, espiritual y
estético), psicoanálisis, con el sentido de malestar en la cultura (Austin Millán, 2000).
Definición de Clima Organizacional
El clima organizacional laboral (llamado también clima laboral) es uno de los
factores que más aporta al logro de mejores resultados, en una institución educativa en la
cual ya opera una adecuada disciplina laboral; es decir, debe existir un conjunto de
normas y reglas que permitan mantener el orden en el grupo y en la institución.
Según Goncalves (1997), el clima organizacional es un fenómeno encargado de
mediar factores del sistema organizacional y tendencias motivacionales, para lograr un
comportamiento con consecuencias importantes sobre la organización: la productividad,
la satisfacción, la rotación, etc. De todos los enfoques sobre el concepto de clima
organizacional, ha demostrado mayor utilidad el que utiliza como elemento fundamental
las percepciones del trabajador sobre las estructuras y procesos en un medio laboral
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orientados a buscar un continuo mejoramiento del ambiente de su organización, para
lograr un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.
El clima organizacional es el conjunto de variables que incide en la forma como
se percibe y se siente el trabajo y en las circunstancias en las cuales se realiza. Estos
aspectos incluyen el estilo de supervisión del director, la relación con su personal, el
ambiente laboral, la supervisión docente, el reconocimiento del docente, la percepción
justa y equitativa. También participa una dimensión personal: las personas, con su historia
y sus particulares características, quienes reaccionan con agrado, rebeldía, frustración,
indiferencia, angustia ante un estilo de supervisión más autoritario o más permisivo;
quienes se sienten más cómodas en el trabajo desafiante o en uno perecible y rutinario
según Maslow (1974). La persona “meramente sana,” “gusta la cultura . . ., sus metas son
benévolas, están llenas de buenos deseos y carecen de malicia, . . . pero falta algo” (Frick,
1973, p. 53). El elemento que podría ser estimulante para lograr el anhelo de
autorrealización.
De acuerdo con Brow y Moberg (1990), el clima organizacional queda constituido
por las percepciones de las personas sobre su entorno laboral, constituido por el estilo de
supervisión, la calidad de la capacitación, las relaciones laborales, las políticas
organizacionales, las prácticas comunicacionales, los procedimientos administrativos, el
ambiente laboral.
Estas percepciones y sentimientos son subjetivos; para cumplir responsablemente
las obligaciones laborales, sólo se requiere voluntad y autodisciplina; la productividad y
la creatividad se ven influidas por el estado de ánimo, éste, a su vez, depende del
ambiente humano en el cual se desenvuelve el docente, cuando entre colegas prima la
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envidia, cuando no se tiene claridad respecto a lo que el administrador espera del docente,
la negación a las sugerencias, la falta de respuesta oportuna; estas situaciones negativas
generan un nivel de cumplimiento mínimo. Algunos de los indicadores del clima negativo
en las escuelas, son el ausentismo y la alta rotación del personal.
El clima organizacional puede ser estudiado desde tres puntos de vista. Primero,
desde el punto de vista de la medida múltiple de atributos organizacionales. Segundo,
desde el punto de vista de la medida perceptiva de los atributos individuales. Tercero,
desde el punto de vista de la medida perceptiva de los atributos organizacionales. Se
juzga importantes estos tres puntos de vista; por esa razón, el estudio presente se basa
sobre los tres puntos de vista.
Según Brunet (1997), el clima viene a ser el conjunto de características que
distinguen a una organización de otras; las características son relativamente estables en el
tiempo, influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organización. El
clima tiene una clara vinculación con los valores, las actitudes, las opiniones personales
de los empleados y considera, incluso, su grado de satisfacción.
El clima organizacional es afectado por la reacción del individuo ante su realidad
organizacional; su reacción queda condicionada por la percepción sobre su puesto de
trabajo, por su relación laboral con su jefe y el equipo de trabajo; tampoco quedan al
margen sus relaciones formales e informales (Sequeira, 1999).
La efectividad laboral depende del clima laboral. Si en una institución educativa
prima un ambiente de desconfianza y hay malas relaciones interpersonales, el trabajo en
equipo se dificulta; los profesores trabajan aislados, integran algún subgrupo; se dificulta
el pedido de ayuda, es difícil corregir los errores, los resultados exitosos son sólo de
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algunos, se percibe una actitud caracterizada por la defensiva, la participación refractaria,
llena de censuras (Sequeira, 1999).
Si el clima laboral es muy deficiente, los profesores se desautorizan unos a otros
delante de los alumnos. Se empeoran los problemas disciplinarios, los alumnos perciben
estos desacuerdos y favorecen al profesor más permisivo, se dificulta aún más la labor de
quienes eligen el camino difícil: la exigencia y el rigor (Sequeira, 1999).
La aplicación de normas y el fortalecimiento de los hábitos en los niños, requieren
el acuerdo y apoyo de los adultos; el mal clima laboral dificulta estos acuerdos, la
disciplina de los alumnos se resiente. Un directivo a veces tiene dificultad para distinguir
qué necesita su personal si quiere sentirse bien y trabajar a gusto en la escuela. En un
mismo establecimiento, institución educativa, puede haber percepciones radicalmente
diferentes sobre el clima imperante (Sequeira, 1999).
En el contexto de la escuela, el clima o ambiente de trabajo en las organizaciones
se ha constituido en uno de los factores determinantes y facilitadores de los procesos
organizativos y de gestión, además de los de innovación y cambio (Martín Bris, 2000).
Elementos Básicos del Clima Laboral
De acuerdo con Martínez (1994), el clima laboral de una organización presenta
dos elementos básicos: la estructura y los procesos. Por su parte, la estructura queda
constituida por los elementos físicos, considerados los más estables de la organización.
Los procesos son entendidos como la “vida interna de la organización.” En efecto, el
clima es el resultado del contacto de todos esos elementos en un ámbito determinado: la
“expresión de la interacción de la estructura y el proceso.”
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Factores del Clima Laboral
En la opinión de Brunet (1997), son cuatro los factores fundamentales del clima
laboral: (a) contexto, tecnología y estructura; (b) posición jerárquica del individuo y
remuneración; (c) factores personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfacción;
(d) percepción que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas y
los superiores.
Tipos de Clima Laboral
Según Martín Bris (2000), existen dos grandes tipos de clima organizacional, o de
sistemas, con dos subdivisiones respectivas:
Clima de Tipo Autoritario con Sistema I:
Autoritarismo Explotador
En este tipo de clima, la dirección no tiene confianza en sus empleados. Las
decisiones se toman en la cima de la organización, se distribuyen según una función
puramente descendente.
Sistema II: Autoritarismo Paternalista
En este tipo, la dirección tiene una confianza condescendiente en los empleados,
parecen amo y siervo. Las decisiones se toman en la cima, aunque algunas se toman en
los escalones inferiores).
Clima de Tipo Participativo, Sistema III:
Consultivo
La dirección evoluciona en un clima participativo, confía en sus empleados. La
política y las decisiones se toman en la cima; sin embargo, se permite a los subordinados
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la toma de decisiones más específicas en los niveles inferiores. La comunicación es de
tipo descendente.
Sistema IV: Participación en Grupo
La dirección tiene plena confianza en sus empleados. La toma de decisiones se da
en toda la organización, en cada uno de los niveles. La comunicación es ascendente,
descendente y lateral. Los empleados quedan motivados, participan en el establecimiento
de objetivos de rendimiento, en el mejoramiento de los métodos de trabajo, incluso en la
evaluación del rendimiento. Se desarrolla amistad y confianza entre los superiores y los
subordinados.
El Clima Laboral en el Contexto Escolar
De acuerdo con Martín Bris (2000), el clima laboral, en el contexto de la escuela,
es una percepción individual, independientemente de las coincidencias con los miembros
de la organización. Sin embargo, se configura colectivamente a partir de actitudes y
comportamientos de las personas que desarrollan diversas actividades desde distintos
puestos y misiones. Además es un concepto multidimensional y globalizador, no caben
simplificaciones ni caricaturas, indicando el tono o ambiente de la organización. Incluso
es un constructo complejo y cambiante, muy difícil de definir, siempre hace referencia a
la organización (empresa, centro escolar, etc.), se convierte en la variable fundamental en
el proceso de configuración del clima.
Por otro lado, el clima laboral representa la personalidad del centro educativo,
tiene carácter de “permanencia” en el tiempo, es sumamente frágil, es mucho más difícil
crear un buen clima que destruirlo; incide en los resultados académicos (caso en el que

22

deberíamos incorporar la dimensión de “clima de aula”), en los resultados en el ámbito de
la satisfacción de los trabajadores y usuarios (de todos los miembros y agentes de la
organización), del desarrollo personal y profesional, etc. (Martín Bris, 2000).
Variables del Clima Laboral
En las palabras de Martín Bris (2000), hay tres tipos de variables que determinan
las características de la organización: causales (variables independientes, determinan el
sentido de evolución de una organización y los resultados que obtiene), intermedias
(reflejan el estado interno y la salud de una organización) y finales (variables
dependientes, resultan del efecto conjunto de las dos precedentes, reflejan los resultados
obtenidos por la organización).
Satisfacción Laboral
Generalidades
De acuerdo con Phegan (1998), pues en toda organización, el trabajo debe
implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. El trabajo debe
ser reflejo de una vida agradable de sus miembros. La vida agradable y el grado de
compromiso, sólo son logrados a través de una efectiva proyección cultural de la
organización hacia sus empleados y, por ende, determinarán el clima organizacional para
lograr la misión de la institución.
La satisfacción laboral es un tema de interés para los que dirigen las
organizaciones e instituciones en el ámbito mundial, está relacionada con la satisfacción
en el trabajo como resultado de diversas actitudes de los docentes; estas actitudes tienen
relación con el trabajo y el clima organizacional; se refieren a los factores: el ambiente
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laboral, las condiciones de empleo, condiciones de trabajo, la supervisión docente, el
reconocimiento del docente y las oportunidades de ascenso, relaciones sociales en el
trabajo, trato justo por los administradores de las instituciones educativas, según Davis y
Newstrom (2003) y Robbins (1999)
Robbins (1998) sustenta que una persona que experimenta alto nivel de
satisfacción tiene actitudes positivas hacia el trabajo; en cambio, una persona no
satisfecha mantiene actitudes negativas. También comenta que mucha gente percibe la
motivación como una característica personal, o sea algunas personas tienen y otras no, ya
que algunos gerentes etiquetan a los empleados que parecen carecer de motivación como
perezosos.
Para Guillén Gestoso y Guil Bozal (1999), la satisfacción laboral se refiere a la
actitud general del individuo hacia su profesión, con frecuencia se habla de las actitudes
del trabajador (en nuestro estudio, el docente), se habla de satisfacción laboral, porque se
supone que un empleado no satisfecho desarrolla actitudes negativas hacia su trabajo y
hacia la organización (en nuestro estudio las instituciones educativas). La satisfacción
depende del grado de coincidencia entre lo que una persona (el docente) quiere y busca
en su trabajo y lo que se reporta.
En efecto, cuando el docente siente satisfacción de la labor que realiza muestra
una actitud positiva hacia el trabajo que desempeña; se identifica con él, es colaborador,
coopera con sus compañeros, busca el cambio mediante mejoras en el proceso, cumple el
horario establecido, planifica y organiza adecuadamente sus actividades, respeta las
normas de la institución educativa con sentido de pertenencia, es comunicativo e
interactúa con los demás integrantes de la institución.
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Robbins (1998) menciona que la importancia del enfoque reside en el hecho de
que el comportamiento de un miembro de la organización no es únicamente el resultado
de los factores organizacionales existentes, algunos de ellos externos aunque de manera
principal los internos, sino que también depende de las percepciones que el trabajador
desarrolle respecto cada uno de estos factores, lo cual introduce un elemento altamente
subjetivo en la descripción de la cultura de la organización.
Estas percepciones del trabajador dependen en buena medida de las actividades en
las que se involucra, las interacciones que logre experimentar en relación con colegas,
superiores, personas circundantes y otra serie de experiencias que cada miembro tenga
con la organización. En resumen se puede decir que el clima organizacional esta en
constante formación y desarrollo; es dinámico en lugar de estático, se mantiene en
constante formación y reformulación puesto que refleja la interacción personal y la
interacción organizacional. El clima que resulta de estas interacciones induce
determinados comportamientos en los individuos y estos comportamientos al mismo
tiempo inciden en la organización y, por ende, en el clima, completando el circuito que
constantemente se retroalimenta (Robbins, 1998).
Esto hace evidente que en cualquier orgaización, sin importar su tamaño y el ramo
que se emprenda, el recurso humano es un factor decisivo para el éxito o fracaso de la
empresa. El grado de satisfacción del personal en su trabajo influye grandemente en la
calidad de su desempeño, así como el compromiso de éstos con la empresa (Castañeda,
citada en Sandoval, 2007). El objetivo de todo administrador es llevar a su empresa a un
desarrollo que pueda satisfacer sus expectativas. Si toda empresa está constituida de
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material humano, es importante que el administrador se interese en conocer si sus
empleados se encuentran satisfechos con su trabajo.
Definición de Satisfacción Laboral
La satisfacción en el trabajo es una actitud general del individuo hacia su trabajo
(Robbins, 1998), Martínez y Ulizarna (citados en Delgado González, 2005) argumentan
que la satisfacción laboral depende del conjunto de actitudes, opiniones, creencias,
emociones, valoraciones y comportamientos de los profesionales hacia determinada
situación laboral.
El presente estudio se ampara en los conceptos de los autores citados
anteriormente, porque la satisfacción laboral de los docentes depende de las actitudes, las
conductas y los comportamientos de los mismos, en el interior de la institución educativa.
En este mismo sentido, la importancia del estudio de la satisfacción laboral es que
contribuye al desarrollo personal de los empleados. Esto es evidente al relacionar la
satisfacción en el trabajo con la felicidad y la confianza de los individuos, para la calidad
de vida se considera la aportación que la satisfacción laboral hace para la satisfacción
general de la vida. Davis y Newstrom (2003) enumeran seis beneficios de los estudios de
satisfacción en el empleo: conocer el grado general de satisfacción en el empleo, mejorar
la comunicación entre la administración o gerencia con sus empleados, el mejoramiento
de las actitudes, debido a que se presenta a los empleados una oportunidad para dejar salir
lo que tienen dentro de sí mismos, así como por la sensación de que la empresa se
interesa por sus empleados; detectar cuáles son las necesidades de capacitación, ya que es
una oportunidad del empleado expresar las necesidades de capacitación a sus
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supervisores; determinar los beneficios de un sindicato en el caso de las empresas donde
existe esta institución, delinear la planeación y seguimiento de los cambios.
Son numerosas las teorías e investigaciones en torno de los factores o variables
que predicen la satisfacción en el trabajo. Furnham y Pelcastre Ortega (2001) proponen
agrupar las variables que causan la satisfacción en el trabajo en tres grupos: políticas y
procedimientos organizacionales, como el sistema de recompensas, supervisión y
políticas de las tomas de decisiones; aspectos específicos del trabajo: la carga general del
trabajo habilidades, variedad, autonomía, realimentación y naturaleza física del ambiente
laboral; características personales: autoestima, la capacidad de tolerar el estrés y la
satisfacción general en la vida probablemente determinen la satisfacción en el trabajo.
Locke (1976) identifica tres variables consideradas como antecedentes a la
satisfacción en el trabajo: el trabajador mismo; por ejemplo, su edad, antigüedad en el
puesto, el género, la etnicidad, la educación, el status laboral, su prestigio profesional y el
origen rural-urbano del trabajador; factores que se relacionan con el contexto o la
situación en el que el trabajo se realice: el salario, la supervisión, ambigüedad del rol de
trabajador, conflicto inherente al puesto, participación, estructura y clima organizacional;
los aspectos relacionados con el trabajo mismo: su naturaleza, el logro, la calidad
(potencial de aprender y autonomía), la percepción de subordinación o autonomía, el
esfuerzo y los recursos.
Robbins (1999) enumera seis factores que determinan la satisfacción en el trabajo:
(a) un trabajo mentalmente desafiante; (b) recompensas justas; (c) condiciones favorables
de trabajo; (d) colegas que brinden apoyo; (e) compatibilidad entre la persona y el puesto;
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y (f) la genética. Relaciona el ambiente de trabajo y las desmotivaciones de los
empleados de las empresas.
La satisfacción es aquella sensación que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o
los fines que las producen. Es decir, satisfacción es la sensación respecto de una
motivación orientada a la búsqueda de sus objetivos. La satisfacción laboral responde a
un estado emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las experiencias
laborales de la persona (Locke, 1976). Constituye un factor importante que condiciona la
actitud del individuo respecto a su trabajo; es, por tanto, determinante del clima
psicosocial de la organización. Existen factores ligados a la interacción con los
superiores, así como aspectos organizativos (condiciones medioambientales en las que se
desarrolla el trabajo) y funcionales; pueden ser fuentes generadoras de la insatisfacción
en el sector educativo.
Podría definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud está basada sobre las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las características
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberían
ser.”
Para Weinert (l985), este interés se debe a varias razones, las cuales tienen
relación con el desarrollo histórico de las teorías de la organización que han
experimentado cambios a lo largo del tiempo. Propone las siguientes razones: primera
una posible relación directa entre la productividad y la satisfacción del trabajo; segunda,
la posibilidad y demostración de la relación negativa entre la satisfacción y las pérdidas
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horarias, incluso la relación entre satisfacción y clima organizativo, la creciente
sensibilidad de la dirección de la organización en relación con la importancia de las
actitudes y de los sentimientos de los colaboradores hacia el trabajo, el estilo de
dirección, los superiores y toda la organización, la importancia creciente de la
información sobre las actitudes, las ideas de valor y los objetivos de los colaboradores en
relación con el trabajo del personal y finalmente la ponderación creciente de la calidad de
vida en el trabajo como parte de la calidad de vida. La satisfacción en el trabajo influye
poderosamente sobre la satisfacción en la vida cotidiana.
En el conjunto de las organizaciones, los aspectos psicológicos son tan
importantes; las reacciones afectivas y cognitivas despiertan en el seno de los mismos
niveles satisfacción e insatisfacción en el trabajo (Weinert, l985).
Las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la organización
frente a su situación laboral, se consideran, por lo general, como actitudes. Sus aspectos
afectivos y cognitivos, así como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al
entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organización
despiertan mayor interés: la satisfacción en el trabajo como reacciones, sensaciones y
sentimientos de un miembro de la organización frente a su trabajo (Weinert, 1985).
Robbins (1998) coinciden con Weinert (1985) a la hora de definir la satisfacción
en el puesto, centrándose básicamente en los niveles de satisfacción e insatisfacción sobre
la proyección actitudinal de positivismo o negativismo. La definen en términos de actitud
general de un individuo hacia su trabajo. De esta manera, una persona con un alto nivel
de satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; pero una persona
insatisfecha con su puesto tiene actitudes totalmente negativas.
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Para Gibson y otros (1994), la satisfacción en el trabajo es una predisposición que
los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. Para ellos es el resultado de sus
percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se
desarrolla el mismo: el estilo de dirección, las políticas y procedimientos, la satisfacción
de los grupos de trabajo, la afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y
el margen de beneficios. Aunque son muchas las dimensiones asociadas con la
satisfacción en el trabajo, hay cinco que tienen características cruciales.
Siguiendo la palabra de Gibson (1996), se destacan las principales dimensiones:
Paga como la cantidad recibida y la sensación de equidad de esa paga. Trabajo como el
grado en el que las tareas se consideran interesantes y proporcionan oportunidades de
aprendizaje y de asunción de responsabilidades. Oportunidad de ascenso como la
existencia de oportunidades para ascender. Jefe en términos de la capacidad de los jefes
para mostrar interés por los empleados. Colaboradores como el grado de compañerismo,
competencia y apoyo entre los colaboradores.
Muñoz Adánez (1990) define la satisfacción laboral como “el sentimiento de
agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le
interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u
organización que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones
psico-socio-económicas acordes con sus expectativas.” También define la insatisfacción
laboral: “el sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho
de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que está a disgusto, dentro
del ámbito de una empresa u organización que no le resulta atractiva y por el que recibe
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una serie de compensaciones psico-socio-económicas no acordes con sus expectativas”
(p. 76).
Para Loitegui Aldaz (1990), la satisfacción laboral es constructo pluridimensional
que depende tanto de las características individuales del sujeto cuanto de las
características y especificidades del trabajo que realiza. El concepto de satisfacción en el
trabajo está integrado por un conjunto de satisfacciones específicas, o aspectos parciales,
que determinan la satisfacción general. La satisfacción laboral es una reacción afectiva
general de una persona en relación con todos los aspectos del trabajo y del contexto
laboral; es una función de todas las facetas parciales de la satisfacción. Este modelo de
satisfacción implica un modelo compensatorio; de esta forma, un nivel elevado de
satisfacción, en un determinado aspecto, puede compensar, incluso suplir otras
deficiencias y carencias que en otras facetas laborales puedan producirse.
La investigación de Loitegui Aldaz (1990), parte de este modelo pluridimensional
de satisfacción laboral, queda centrada exclusivamente en aquellas dimensiones o facetas
asociadas al trabajo mismo. Los aspectos relacionados con las características y
peculiaridades de la personalidad del trabajador, así como la relación e interacciones
mutuas, los aborda en otra investigación. Las facetas del trabajo, en cuanto a incidencia
en la satisfacción laboral de los trabajadores, son: (a) funcionamiento y eficacia en la
organización, (b) condiciones físico-ambientales en el trabajo, (c) contenido interno del
trabajo, (d) grado de autonomía en el trabajo, (e) tiempo libre, (f) ingresos económicos,
(g) posibilidades de formación, (h) posibilidades de promoción, (i) reconocimiento por el
trabajo, (j) relaciones con los jefes, (k) relaciones de colaboración y trabajo en equipo, y
(l) prestaciones sociales.

31

Loitegui Aldaz (1990) concluye que la satisfacción laboral depende de la
interacción entre dos clases de variables: (a) de los resultados que consigue el trabajador
mediante la realización del propio trabajo, (b) de cómo se perciben y viven dichos
resultados en función de las características y peculiaridades de la personalidad del
trabajador.
Gordillo (1988) realizó una revisión del uso del término “satisfacción” en
diferentes autores; la ambivalencia del término satisfacción se refleja en diversidad de
usos: estado emocional, rasgos de personalidad, actitud, motivación.
Brüggemann (2001) adopta una concepción pluridimensional de la satisfacción,
señala que el enfoque es integral, en el sentido de considerar a la personalidad desde el
conjunto de sus dimensiones básicas o ámbitos cognitivos, afectivos y conductuales. En
el caso del profesorado, la satisfacción tiene relación con las situaciones específicas de su
labor docente y con las características de su propia personalidad, todo repercute en su
estabilidad emocional creando tensión, estrés, produciendo malestar desde una
perspectiva personal y profesional. La personalidad no es un “ente” abstracto sino se hace
presente y se realiza en la interacción con el medio. En estas relaciones, cada persona
adquiere su propio ajuste o adaptación, tanto personal como social. En este sentido, la
satisfacción viene determinada por el propio trabajo que realiza el individuo, cuando se
proyecta directamente de forma gratificante hacia las necesidades del propio sujeto, a la
vez que se hace extensivo de forma genérica a las distintas facetas de la persona. Desde
este enfoque van a ser las relaciones personales, tanto en el centro del trabajo como en el
entorno, las que determinen la satisfacción/insatisfacción del individuo
(Brüggemann, 2001).
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Para Kreitner y Kinicki (1996), la satisfacción laboral es una respuesta afectiva,
emocional hacia varias facetas del trabajo del individuo. Esta definición no recoge una
conceptualización uniforme y estática, la propia satisfacción laboral puede proyectarse
desde un aspecto determinado, produciendo satisfacción en áreas concretas del trabajo e
insatisfacción en otras facetas que el mismo trabajo exija para su desempeño.
Gordillo (1988) define la satisfacción laboral en los términos de conjunto de
reacciones, sentimientos y sensaciones de un miembro de la organización laboral frente a
su trabajo. Atalaya Pisco (1999) certifica que la satisfacción laboral es el resultado de
varias actitudes de un individuo hacia su trabajo: la compañía, el supervisor, los
compañeros de trabajo los salarios, los ascensos y las condiciones de trabajo entre otras
actitudes del trabajador hacia su empleo.
Factores Relacionados con la Satisfacción Laboral
Según Thompson, McNamara, y Hoyle (1997), los trabajos de investigación sobre
satisfacción laboral suelen desarrollarse, bajo alguno de los siguientes marcos teóricos:
El primer factor de la satisfacción laboral lo constituyen la teoría de las
necesidades de Maslow (1970) y la teoría de los dos factores de Herzberg y otros (1959).
Maslow y Herzberg pretenden explicar la satisfacción en términos de necesidades
que deben ser satisfechas, condiciones laborales que proporcionan valores que deben
cultivarse en el medio laboral. El segundo factor incluye teorías de proceso o de
discrepancia de satisfacción laboral, que explican cómo las categorías de diversas
variables (expectativas, valores, necesidades, etc.) se relacionan o combinan para generar
satisfacción. En este marco entran la teoría de satisfacción de necesidades de Porter, la de
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los incentivos-contribuciones de March y Simon y la de sustracción y multiplicación de
modelos de satisfacción laboral de Vroom.
En el tercer factor se encuentran los modelos situacionales de satisfacción laboral,
que intentan explicar cómo diversas categorías de variables (características de tareas,
características organizacionales e individuales) se combinan para relacionarse con la
satisfacción laboral. En este modelo se encuentran la teoría de ocurrencias situacionales
de satisfacción laboral de Quarstein y colaboradores y la de los predictores de
satisfacción laboral de Glisson y Durick.
Estudios realizados por Herzberg y otros (1959), Robbins (1999) clasifican los
factores que influyen en la satisfacción laboral en dos categorías. La primera constituida
por los factores intrínsecos o motivadores (factores internos), incluyen el nivel de agrado
por el trabajo docente, la autoestima y el involucramiento en roles familiares y
hogareños.
La segunda integrada por los factores extrínsecos o de higiene (factores externos),
incluyen el reconocimiento de logros, la equidad en el trato laboral, las condiciones
laborales y la supervisión (prácticas administrativas).
La presente investigación se desarrolla dentro del primer factor teórico de Maslow
y Herzberg, al explicar la satisfacción laboral en términos de necesidades que deben ser
satisfechas, condiciones laborales que han de proporcionarse y valores que deben
cultivarse en el medio laboral.
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Factores Internos Relacionados con la
Satisfacción Laboral
En el contexto de la presente investigación, los factores internos son el conjunto
de las circunstancias propias de la institución educativa, donde el docente realiza su
trabajo condicionado por las normas y los horarios regulares.
Percepción Sobre el Trabajo de sí Mismo. Se define como la opinión del docente
sobre el estímulo y la satisfacción personal que recibe al ejercer las actividades propias de
su labor docente. La percepción laboral es un proceso mediante el cual los individuos
organizan e interpretan las impresiones sensoriales, a fin de darle un significado al
ambiente de trabajo (Delgado González, 2005).
Quienes consideran el trabajo como algo penoso y lo llevan a cabo con
complaciente ignorancia, sin realizar esfuerzos por mejorar, lo verán como una carga
(White, 1987). La satisfacción laboral está relacionada también con la ejecución del
trabajo.
Autoestima. Es muy importante para el buen desempeño laboral. Este concepto se
define como la actitud del docente hacia su persona, cuya actitud refleja el sentido de
valía personal que tiene sobre sí mismo.
En este sentido, Robbins (1999) afirma que la autoestima está relacionada con la
satisfacción laboral. Las personas con autoestima alta mantienen optimismo ante el
fracaso, lo cual les asegura éxito en el trabajo y mayor satisfacción laboral.
La autoestima es un indicador importante de la satisfacción laboral y el
rendimiento en el trabajo. Roles Familiar y Hogareño. Se definen como la distribución de
las funciones asignadas por la sociedad a los integrantes de una familia.
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La institución familiar ha supuesto en el seno de cada sociedad una determinada
distribución de roles entre los hombres y las mujeres (Coller & Porta, 1991).
Factores Externos Relacionados con la
Satisfacción Laboral
Los factores extrínsecos o higiénicos (factores externos) son las condiciones de
trabajo que determinan la satisfacción laboral, según Herzberg y otros (1959), en el
sentido más amplio, tales como el salario, las políticas de empresa, el entorno físico, la
seguridad en el trabajo, etc.
Reconocimiento de Logros. Se define como la opinión que el docente tiene sobre
la apreciación y estimación que recibe por su labor educativa por parte de supervisores,
colegas, estudiantes y padres de familia. Vargas Hernández (2007) dice que un empleado,
reconocido por su trabajo, es un empleado feliz, se reflejará en su satisfacción con el
trabajo.
Salazar Rodríguez (2001) encontró que el reconocimiento de logros es predictor
de la satisfacción laboral, en un estudio realizado con docentes beliceñas. Delgado
González (2005), en su estudio con docentes de nivel medio, encontró que esta variable
no es predictora de la satisfacción laboral.
Equidad en el Trato Laboral. Equidad en el trato laboral es la opinión que el
docente tiene con respecto al trato que recibe en el lugar de trabajo por parte de sus
supervisores y otros compañeros. Si el salario, por ejemplo, no corresponde a las
expectativas, el empleado percibe inequidad. Esta percepción lo hará sentirse insatisfecho
(Delgado González, 2005). Salazar Rodríguez (2001) y Delgado González (2005)
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encontraron que la equidad en el trato laboral es una variable predictora de la satisfacción
laboral de docentes.
Condiciones Laborales. En relación con las condiciones laborales, se refiere al
estado físico del lugar de trabajo y los aspectos generales de la administración escolar
definidos mediante las políticas administrativas. En un estudio con maestros de nivel
medio, Delgado González (2005) encontró que el nivel de condiciones laborales es un
factor predictor de la satisfacción laboral de los docentes. Al respecto, Ortega (2007)
afirma que el ambiente laboral es importante y necesariamente se refleja en la calidad de
la atención que el empleado da a los clientes. Salazar Rodríguez (2001) encontró que esta
variable es predictora de la satisfacción laboral en docentes beliceñas.
Supervisión Docente
Supervisión. Uno de los descubrimientos significativos del estudio de Hawthorne
fue que es posible modificar las actitudes de los empleados mediante el desarrollo de un
espíritu de cooperación entre trabajadores y supervisores. Una relación amistosa entre
supervisores y subordinados parecía generalizarse en un clima favorable de trabajo.
Es la percepción que el docente tiene sobre la orientación profesional y asistencia
que recibe por parte de sus supervisores para mejorar su desarrollo profesional y laboral.
Shimazu y otros (2004) demostraron que el efecto en la satisfacción en el trabajo depende
de la extensión del apoyo de los compañeros de trabajo y del apoyo de supervisores,
mientras que el control estricto del trabajo por parte de superiores provocaba una
disminución en la satisfacción laboral.
Salazar Rodríguez (2001) encontró que la supervisión docente es factor predictor
de la satisfacción laboral, en un estudio realizado en profesoras beliceñas. Delgado
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González (2005) encontró que esta variable es predictora de la satisfacción laboral de los
docentes de nivel medio.
Factores Demográficos Relacionados con
la Satisfacción Laboral
Los factores demográficos se refieren a datos estadísticos de la situación
particular (en diferentes ámbitos) en la que se encuentra inmerso el docente. Para fines de
este estudio se pretende relacionarlos con la satisfacción laboral.
Edad. Es el dato que indica el tiempo transcurrido desde el nacimiento del docente
a la fecha en que se realiza el estudio. Viera Padilla (1998), Salazar Rodríguez (2001) y
Delgado González (2005) encontraron que la edad no es un factor predictor de la
satisfacción laboral.
Género. Se define como el conjunto de personas con caracteres comunes: hay
género masculino y género femenino. Un estudio hecho en Kuwaitt reveló que los
hombres tenían una más marcada satisfacción en el trabajo y optimismo que las mujeres,
y tanto hombres como mujeres mostraban pesimismo y síntomas psicosomáticos por
causa de su trabajo (Al-Mashaan, 2003). Además, las mujeres, al ser las más vulnerables
al acoso sexual, revelaron que ser víctimas disminuía su satisfacción laboral (Lapierre y
otros, 2005).
Estado civil. Es la clase o condición social a la cual está sujeta la vida del docente.
Delgado González (2005), en un estudio longitudinal de doce años, revela que uno de los
mejores predictores de la satisfacción laboral es el de las buenas relaciones
matrimoniales.
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Tiempo que labora. Es la antigüedad que tiene el docente en su desempeño de las
labores propias del magisterio (Salazar Rodríguez, 2001). Delgado González (2005)
encontró que los años de experiencia tienen significación estadística negativa en la
satisfacción laboral de los docentes. Los docentes de más años experimentan menor
satisfacción laboral. Salazar Rodríguez (2001) y Delgado González (2005) encontraron
que los años de experiencia docente es un factor demográfico predictor de la satisfacción
laboral de los docentes.
Nivel Académico. Se refiere a la situación académica del docente. Viera Padilla
(1998), en un estudio realizado en docentes de escuelas secundarias del estado de Nuevo
León, México, encontró que el nivel de estudios es un factor predictor de la satisfacción
laboral. Salazar Rodríguez (2001) no encontró relación significativa entre el nivel de
estudios y la satisfacción laboral en docentes beliceñas.
Aplicación del Concepto de Satisfacción en la Enseñanza
Las ciencias de la educación han tratado también la satisfacción y la no
satisfacción de los docentes utilizando una gran variedad de términos: el malestar
docente, angustia de los docentes, conflicto de los profesores, estrés y ansiedad del
profesorado, el burnout (estar quemado) docente, la salud mental del profesorado, y el
retraimiento. Estos términos hacen referencia a aspectos que se han venido estudiando e
investigando en relación con la satisfacción e insatisfacción de los docentes.
En la opinión de Padrón (1994), la satisfacción personal y profesional está
estrechamente relacionada con la salud mental y el equilibrio personal. En el caso del
profesor, la satisfacción tiene relación con las situaciones específicas de su labor docente
y con las características de su propia personalidad, con repercusión en su estabilidad
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emocional, creando tensión, estrés y malestar, desde una perspectiva personal y
profesional. La personalidad no es “ente” abstracto, se hace presente y se realiza en la
interacción con el medio. En estas relaciones, cada persona adquiere su propio ajuste o
adaptación, tanto personal como social.
La satisfacción se puede entender desde dos perspectivas: Perspectiva personal.
En este sentido, la satisfacción es determinada por el propio trabajo del individuo, cuando
se proyecta de forma gratificante hacia las necesidades del propio sujeto, a la vez que se
hace extensivo de forma genérica a las distintas facetas de la persona. Perspectiva
profesional. Desde este enfoque, las relaciones personales, en el centro del trabajo y en el
entorno, determinan la satisfacción/insatisfacción del individuo. Por tanto, la satisfacción
no es sólo expresión de una vivencia subjetiva. El trabajador, al vivir la experiencia de
autoeficacia personal, se siente profesionalmente satisfecho (Padrón, 1994).
Gordillo (1988) realizó una revisión del uso del término “satisfacción” en
diferentes autores. La ambivalencia del concepto “satisfacción” se manifiesta en una
diversidad de usos: estado emocional, actitud, motivación y rasgo de personalidad.
Brüggemann (2001) adopta una concepción pluridimensional de la satisfacción
profesional. La satisfacción profesional es el resultado, resta o división entre lo que hace
y lo que debería de hacer; en la medida de que la distancia disminuye, la satisfacción
aumenta.
El enfoque es integral, considera la personalidad desde el conjunto de sus
dimensiones básicas: cognitiva, afectiva y conductual. Se considera la satisfacción como
una actitud o variable personal integradora, en la que la conducta del sujeto es resultado
del acuerdo y expresión armónica entre su pensamiento y sus sentimientos, produciendo
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así una reacción orgánica de equilibrio y de bienestar, traducida, por tanto, no sólo en su
salud corporal sino también mental (Padrón, 1994).
Según Gordillo (1988), los autores se acercan así a la definición actitudinal de la
satisfacción laboral entendida como el conjunto de reacciones, sentimientos y
sensaciones de un miembro de la organización laboral frente a su trabajo. Para Zubieta y
Susinos (1992), la satisfacción es una función del grado en que las necesidades
personales del individuo están cubiertas en la situación laboral, en relación con la teoría
de las necesidades sociales. Además suscriben que la satisfacción laboral es función del
grado en que las características del puesto de trabajo se ajustan a las normas y deseos de
los grupos que el individuo considera como guía para su evolución del mundo y para su
definición de la realidad social, en correspondencia a la teoría del grupo de referencia
social.
Se establece una distinción entre las variables que influyen en el nivel de
satisfacción, diferenciando dos categorías: Variables ambientales que influyen en el nivel
de satisfacción. A mayor variación en la actividad mayor satisfacción. El liderazgo más
participativo produce una mayor satisfacción laboral. El salario y la promoción laboral se
correlacionan positivamente con la satisfacción. La aceptación en el grupo de trabajo
produce satisfacción. Variables personales que influyen en la satisfacción. No existen
datos que indiquen la existencia de variación en la satisfacción, según el sexo del
trabajador. Dentro del mismo nivel profesional, a mayor nivel educativo menos
satisfacción. La satisfacción se incrementa con la edad hasta pocos años antes de la
jubilación (Gordillo, 1988).
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Para González Tirados (1991), el concepto de satisfacción aparece ligado al clima
de una organización, es el conjunto de estímulos, motivaciones y factores que el
individuo percibe como característicos de su lugar de trabajo. Las actitudes, los
sentimientos, las vivencias profundas y, sobre todo, las reacciones afectivas con que el
sujeto se relaciona con el clima organizativo que percibe, constituyen la base de su
satisfacción profesional. No es a través de la fría racionalidad que se puede conocer y
penetrar en el ámbito de la satisfacción en el trabajo de los enseñantes.
Según Caballero Rodríguez (2002) considera que la satisfacción del trabajador es
un concepto reducido a tres palabras: “affective work response.” No se trata de una mera
“actitud positiva” o “de buen grado,” sino de una actitud con una connotación emocional.
El aspecto emocional, afectivo no es la respuesta empática, inconscientemente
vinculada al estímulo, es establecido por el sujeto gracias a una valoración de las
condiciones de su trabajo; los elementos afectivos, cognitivos y comportamentales se dan
indisolublemente unidos.
Sáenz y Lorenzo (1993) han definido la satisfacción del profesorado universitario
en términos de una experiencia gozosa de crecimiento psicológico, por el logro de niveles
más altos en la calidad de su trabajo, por el reconocimiento, la responsabilidad, la
creación del saber, la libertad científica, el disfrute en el trabajo mismo.
Se admite un carácter multidimensional en la satisfacción, la consideran una
dimensión simple o elemental, reconocen dicho carácter. La satisfacción general se puede
entenderla como un “estado espiritualmente gratificante” (Sáenz & Lorenzo, 1993).
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Motivación y su Relación con la Satisfacción
Conceptos y Generalidades
Para Koontz (1991), la motivación está constituida por todo tipo de impulsos,
incluso por los deseos, las necesidades, las aspiraciones y las fuerzas similares. Los
gerentes motivan a sus subordinados con su accionar, también estimulan impulsos y
deseos.
En el ámbito hospitalario, se han aplicado las teorías de Maslow y de Herzberg
para comprender el porqué existen problemas de motivación en el clima organizacional.
De acuerdo con Chiavenato (2007), en la teoría de Maslow, las necesidades humanas se
organizan en niveles y en jerarquía de importancia.
Por otra parte, Herzberg y otros (1959) consideran la existencia de dos factores
que explican la motivación de los trabajadores, motivadores que determinan el grado de
satisfacción en el trabajo y se relacionan con su contenido: ejecución de un trabajo
interesante, logro, responsabilidad, reconocimiento y promoción.
Tipos de Motivación
Motivación por Logro
Lahey (1999) describió la motivación por logro como la necesidad Psicológica de
alcanzar el éxito en los estudios; un ejemplo es lograr graduarse, la persona pone todo su
esfuerzo, empeño y dedicación para lograr su objetivo: lograr ser un profesional, su
motivación es obtener ese título. Persigue objetivos y metas laborales.
Para Lucas Mangas (s/f), las personas, a diferencia de otros recursos, se movilizan
hacia la acción generada para satisfacer unos valores, metas y expectativas, según las
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diversas investigaciones; incluso en los estudios de Hawthorne en la empresa Western
Electric Company.
En este sentido, los equipos docentes y los departamentos de personal en las
organizaciones laborales, en el desempeño de sus funciones prioritarias, buscan el
desarrollo de la preocupación por la calidad y la motivación de logro (parte de las
estrategias y planes para la mejora de la calidad de vida laboral de las personas). Las
personas perciben que, tras las acciones para el desarrollo de estas competencias, se
persigue una única intención: la percepción de control sobre las mismas, traducida y
reducida a “aumento del beneficio empresarial.”
Motivación Social
Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologías y la religión,
influyen también sobre la conducta humana. Los seres humanos están gobernados por un
conjunto de sentimientos que guían las actitudes frente a las situaciones determinadas; las
cuales fueron cultivadas, según el transcurso del tiempo, por los familiares, el entorno
constituido por los amigos, maestros y en general personas del entorno que han ayudado
en la formación del ser actual, estas costumbres y la cultura aprendida condicionan la
conducta frente a las circunstancias.
Motivación por Competencia
Según Mora y García (1999), la motivación no es sino el producto de la ambición,
mientras una persona espera más el alcanzar un objetivo se demuestra que es una persona
ambiciosa, espera mucho más que lo que podría obtener. Los seres humanos quieren ser
siempre más que los demás y obtener todavía más de lo logrado hasta ese momento.

44

También lo motiva a querer siempre sobresalir ser mejor que los demás tomando en
cuenta en el medio que se maneje.
Motivación por Afiliación
Definitivamente el ser humano está hecho para relacionarse con los demás, para él
no es posible vivir fuera de comunidad. En este sentido, para Lahey (1999), la motivación
por afiliación es la necesidad de estar con otras personas y tener relaciones personales, es
querer pertenecer a un grupo y ser aceptado. Las personas tienden a pertenecer en un
grupo donde los integrantes tienen algo en común; por ejemplo, puede haber interés en
común: el gusto por el fútbol, el gusto por la música; esos mismos intereses hace
comprenderse.
Motivación por Autorrealización
Maslow (1970) ha establecido, por su parte, una jerarquía teórica de las
necesidades humanas, formada de esta manera por escalones constituidos en forma
jerárquica; demuestra que los seres humanos tienen prioridades a atender; por ejemplo,
ante toda necesidad, primero se satisface las necesidades fisiológicas, luego el sentirme
seguro, que no estemos en peligro; así una necesidad conduce a otra necesidad en la
jerarquía.
Jerarquía de Maslow
A continuación se detalla la jerarquía de necesidades de Maslow (1974) en orden
empezando por la base. Se describe a menudo como una pirámide en relación con las
necesidades fisiológicas (hambre, sed, etc.), necesidad de seguridad y protección (sentirse
fuera de peligro), necesidad de pertenencia y amor (ser aceptado y pertenecer a un
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grupo), necesidades de valoración o estima (ser reconocido por los demás). También hace
referencia a las necesidades cognoscitivas (capacidad de conocer y explorar).
Las necesidades estéticas relacionadas con la belleza y la armonía incluyen las
necesidades del orden y la necesidad de llenar los espacios en las situaciones mal
estructuradas, aliviar la tensión producida por las situaciones inconclusas. Finalmente se
refiere a las necesidades de realización personal (desarrollo) que es la autorrealización
referida al alcance de logros, objetivos planteados con respecto a su potencial máximo.
Motivación por Poder
¿A quién no le gusta mandar a los demás y tener la autoridad sobre los demás,
autoridad para hacerlo? Muchas personas, en más de alguna ocasión, han tratado de hacer
bien las cosas en el trabajo para lograr ser el líder y no organizar todo sino que otro lo
haga por uno, significa estar en posición de autoridad respecto a otros. Esto hace sentir
importantes y sube el ego así como da la comodidad para hacer que otros hagan lo que se
tendría que hacer.
Maslow (1974) afirma que la satisfacción de las necesidades da como resultado
una actitud positiva de los trabajadores, por lo tanto se establece que éste es uno de los
factores prevalentes relacionados con su motivación.
Herzberg y otros (1959), por su parte, señalan que existen factores de motivación
intrínsecos del trabajo, vinculados directamente con la satisfacción laboral, tales como el
trabajo mismo, los logros, el reconocimiento recibido por el desempeño, la
responsabilidad y los ascensos.
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Resumen del Capítulo
En este capítulo se ha elaborado el marco teórico destacando las referencias
bibliográficas sobre las variables estudiadas: los factores predictores y la satisfacción
laboral. Inclusive se abordado el clima organizacional y la motivación, cuyos contenidos
y alcances temáticos tienen relación significativa con la satisfacción y el desempeño
docente, con el propósito de analizar e interpretar los comportamientos y la percepción de
los docentes.
Se ha abordado el clima laboral en los siguientes aspectos: factores internos,
externos y demográficos, incluso su relación con la enseñanza. La motivación
relacionada con la enseñanza, los tipos: motivación por logro, motivación social,
motivación por competencia, motivación por afiliación, motivación por autorrealización
y motivación por poder.
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CAPÍTULO III
METODOLOGÍA
Introducción
El estudio se inició aplicando estadísticas descriptivas y el análisis de correlación
de Pearson entre las variables supervisión docente, reconocimiento del docente,
percepción justa y equitativa y el ambiente laboral.
Luego se realizó un análisis de regresión múltiple para determinar cuál de los
factores predictores: supervisión docente, reconocimiento del docente, percepción justa y
equitativa y el ambiente laboral contribuye más a la satisfacción laboral del docente de
las instituciones educativas adventistas de la APC SUR. En esta técnica se utiliza la
prueba t para analizar la significancia individual de las variables en estudio y la prueba
F para determinar la contribución conjunta de las variables predictoras mediante el
análisis de varianza.
Diseño de la Investigación
La presente investigación pertenece a un diseño no experimental, no se construyó
ninguna situación ni se manipularon variables. De acuerdo con la dimensión temporal y
finalidad, se definió el trabajo de campo, tipo descriptivo con un diseño correlacional de
corte transversal, con el propósito de conocer la relación entre las variables, además
determinar qué variables predicen mejor la satisfacción laboral del docente de las
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instituciones educativas de la APC SUR, en la provincia de Lima durante el año 2009;
este diseño correlacional nos ha permitido medir y describir las relaciones: ambiente
laboral, supervisión docente, reconocimiento del docente, percepción justa y equitativa,
con la satisfacción laboral.
La técnica a la que se ha recurrido es la encuesta aplicada a los docentes de los
colegios adventistas de la APC-SUR. El instrumento utilizado es el cuestionario, cuyos
ítemes han permitido evaluar cuantitativamente las dimensiones: ambiente laboral,
supervisión docente, reconocimiento del docente, percepción justa y equitativa,
satisfacción laboral.
Población y Muestra
En concordancia con el diseño determinado de la investigación, se procedió a
establecer la población de estudio. En efecto, la población quedó constituida por los
docentes de nivel secundario de las instituciones educativas adventistas de la Asociación
Peruana Central Sur, quienes laboraron el año 2009, además estuvieron presentes en el
día de la aplicación del cuestionario en Lima. La población de estudio estuvo conformada
por 60 docentes a tiempo completo de nivel secundario que laboran en una de las cuatro
instituciones educativas, Del Colegio Adventista de Miraflores 25 docentes; del colegio
adventista Brasil 10 docentes; del Colegio adventista El Salvador, 15; y del Colegio
Adventista Portales de Vitarte, 10 docentes.
En esta investigación se ha considerado el 100% de la población, para que los
resultados sean más objetivos, además porque el tamaño de la población es pequeño. Con
respecto a la población del estudio, la unidad de observación fue el docente que labora en el
nivel de enseñanza de secundaria en cada una de las instituciones educativas adventistas,
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con el propósito de estudiar el problema planteado y conocer qué instituciones educativas
adventistas contribuyen, mediante planteamientos útiles, para que los docentes tengan un
alto grado de satisfacción en su institución educativa, además reciban información valiosa
y confiable sobre la satisfacción laboral de sus docentes; de esta manera, tener base
sólida para tomar las mejores decisiones y marcar un rumbo positivo de la institución
respecto al desarrollo del capital humano.
Hipótesis de Investigación
En este estudio, de acuerdo con el problema de estudio, el diseño de la
investigación, la técnica utilizada, la población y muestra, se ha elaborado la hipótesis de
investigación.
H1: El ambiente laboral, la supervisión docente, el reconocimiento del docente, la
percepción justa y equitativa son predictores significativos de la satisfacción laboral del
docente de las instituciones educativas de nivel secundario, de la APC-SUR - IASD en
Lima, en el año escolar 2009.
H0: El ambiente laboral, la supervisión docente, el reconocimiento del docente, la
percepción justa y equitativa no son predictores significativos de la satisfacción laboral
del docente de las instituciones educativas de nivel secundario, de la APC-SUR - IASD
en Lima, en el año escolar 2009.
Definición de Variables
El estudio abarca las variables: variable criterio y las variables predictoras. La
variable criterio: la satisfacción laboral. Las variables predictoras: el ambiente laboral, la
supervisión docente, el reconocimiento del docente, la percepción justa y equitativa, en
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el contexto de las instituciones educativas de nivel secundario, de la APC-SUR - IASD
en Lima, en el año escolar 2009. Para efectos de claridad y de acuerdo con las exigencias
de la investigación, estas variables son definidas, conceptual, instrumental y
operacionalmente.
Variable Criterio
A continuación se presenta la definición conceptual, la definición instrumental y
la definición operacional de la variable criterio. En el estudio, la variable criterio es
satisfacción laboral, entendida como el concepto que tiene el docente de las instituciones
educativas de la APC SUR frente a su propio trabajo; es decir, está basada sobre las
creencias y valores que el docente desarrolla de su propio trabajo.
Para efectos del presente estudio, esta variable fue definida instrumentalmente en
ocho ítems, referidos a la capacitación para mejorar calidades profesionales, la libertad
para elegir mi propio método de trabajo, la satisfacción de los administradores con las
sugerencias recibidas, las relaciones positivas, la gestión excelente, el horario flexible, la
estabilidad laboral y estatus social.
En términos de definición operacional, esta variable presenta la sumatoria con el
valor entre 8 y 40. A mayor valor, un mayor concepto de la satisfacción laboral. Presenta
la escala métrica, tipo likert: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = bastante en desacuerdo,
3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = bastante de acuerdo, y 5 = totalmente de acuerdo.
Variables Predictoras
Se ha trabajado cuatro variables predictoras: ambiente laboral, supervisión
docente, reconocimiento docente, trato justo y equitativo.
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Ambiente Laboral
La primera variable predictora: ambiente laboral es la percepción sobre el
ambiente laboral alrededor del cual el docente de la institución educativa de nivel
secundario de la APC SUR realiza su propio trabajo y de las relaciones interpersonales
que prima al interior de la institución.
Presenta siete ítemes los cuales miden: la felicitación y la valoración al buen
trabajo docente, la conformidad de los administradores frente al buen o mal desempeño,
la mayor atención a los errores que a los aciertos, el liderazgo satisfactorio del director,
las actividades de integración (espirituales, socio culturales y deportivas), la oportuna y
directa información en las áreas, las buenas relaciones interpersonales.
En términos de definición operacional, la variable presenta la sumatoria con el
valor entre 7 y 35. A mayor valor, existe un mayor concepto sobre el ambiente laboral.
Presenta la escala métrica, tipo likert: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = bastante en
desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = bastante de acuerdo, y 5 = totalmente
de acuerdo.
Supervisión Docente
Otra variable predictora es supervisión docente, entendida como la función que
realiza el ente supervisor; es decir, planifica organiza y evalúa la relación amistosa entre
supervisores y docentes para tener un clima favorable de trabajo. Al respecto, Brigg
(2000) declara que la supervisión consiste en el acompañamiento pedagógico diario del
director, con el objetivo de orientar los procesos técnicos, además desarrollar destrezas y
cultivar la sensibilidad mediante las constantes relaciones humanas.
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Esta variable fue trabajada instrumentalmente mediante seis ítemes, encargados
de evaluar: la inspección de los directivos, el control coordinado, la intervención
planificada y comunicada, la verificación de lo planificado con propósito correctivo, la
supervisión docente en un clima de confianza, la supervisión con fines correctivos.
En términos de definición operacional, la variable presenta la sumatoria con el
valor entre 6 y 30. A mayor valor, existe mayor concepto sobre supervisión docente.
Presenta la escala métrica, tipo likert: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = bastante en
desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = bastante de acuerdo, y 5 = totalmente
de acuerdo.
Reconocimiento Docente
La tercera variable predictora es reconocimiento docente. Consiste en la opinión
que el docente genera a partir de su percepción sobre la apreciación y estimación que
recibe por su labor, por parte de la institución, de los colegas y de los estudiantes, incluye
estimación, respeto y valoración hacia el docente en la institución educativa de nivel
secundario de la APC SUR. Aunque muchas sean las riquezas que el hombre posea, y
aunque grandes sean la salud y las comodidades que disfrute, no se siente satisfecho si no
tiene y posee la estimación de los demás.
Presenta cuatro ítemes referidos a la declaración de los trabajadores, de los
colegas, de los alumnos y de los padres de familia sobre el trabajo bien hecho del docente
(Apéndice D).
En términos de definición operacional, la variable presenta la sumatoria con el
valor entre 4 y 20. A mayor valor, existe mayor concepto sobre reconocimiento docente.
Presenta la escala métrica, tipo likert: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = bastante en
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desacuerdo, 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = bastante de acuerdo, y 5 = totalmente
de acuerdo.
Percepción Justa y Equitativa
De acuerdo con el estudio, la cuarta variable predictora es percepción justa y
equitativa. Esta variable es denominada la percepción sobre la justicia que tienen los
docentes de la institución educativa de la APC SUR, frente a los sistemas de salarios y las
políticas de ascenso justos, sin ambigüedades y acordes con sus expectativas.
Además en el contexto del estudio, esta variable ha quedado definida
instrumentalmente por cinco ítems, determinados con el propósito de medir: el trato justo,
equitativo y sin discriminación en los aspectos: económico, social, profesional, género y
religioso (Apéndice D).
La definición operacional corresponde a la escala métrica tipo licker. Cuya
sumatoria presenta los valores comprendidos entre 5 y 20, con la lectura interpretativa: a
mayor valor, existe mayor concepto sobre percepción justa y equitativa. Presenta la
escala métrica tipo likert: 1 = totalmente en desacuerdo, 2 = bastante en desacuerdo,
3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = bastante de acuerdo, y 5 = totalmente de acuerdo
(Apéndice C).
Variables Complementarias
También se consideraron otras variables complementarias, relacionadas con las
características de las personas encuestadas.
Edad: Años cumplidos del docente al momento del estudio.
Género: Es el fenotipo que distingue a los géneros masculino y femenino.
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Estado Civil: Condición legal de la persona con respecto a su relación conyugal.
Grado de Instrucción: Formación académica que posee en el momento de
realizarse la encuesta, generalmente considerada como experiencias que el docente ha
obtenido en el transcurso de su vida.
Instrumento
Construcción y Validación del Instrumento
En el presente trabajo de investigación se utilizó el instrumento de medición de la
encuesta, denominado el cuestionario, tomando de base el cuestionario elaborado y
utilizado por Delgado González (2005).
En una primera etapa se construyó un instrumento adecuado para que midiera
fidedignamente los factores de satisfacción laboral del docente adventista; esto permitió
establecer la forma como deberían plantearse el orden y el tipo de las preguntas.
Los ítems fueron elaborados con el apoyo de un especialista quién sugirió un
escalamiento tipo Likert con puntos, que plantea que este tipo de escala mide la tendencia
positiva o negativa de una actitud u opinión. Teniendo en consideración las
recomendaciones del especialista principal, el cuestionario quedó conformado por 30
ítemes, distribuidos de la siguiente manera: 8 ítems para la variable satisfacción laboral, 7
ítems para ambiente laboral, 6 items para supervisión docente, 4 ítems para
reconocimiento docente, 5 ítems para trato justo y equitativo (ver apéndice C).
Cada ítem tiene cinco respuestas opcionales: 1 = estoy totalmente en desacuerdo,
2 = estoy en desacuerdo, 3 = no estoy en desacuerdo ni de acuerdo, 4 = estoy de acuerdo,
5 = estoy totalmente de acuerdo. El cuestionario tiene dos partes cuyos ítems han sido
contestados por los docentes. La parte 1 se refiere a datos demográficos del personal
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docente; la parte II, a las variables relacionadas con la satisfacción laboral, cuyas
respuestas fueron dadas utilizando las escalas del 1 al 5.
Luego de culminar la construcción del cuestionario en una segunda etapa es
sometido a validación de juicios de expertos. Los expertos consultados fueron: el doctor
Salomón Vásquez Villanueva (especialista en educación y con doctorado en
administración), el doctor Tevni Grajales (especialista en metodología de la
investigación), el doctor Raúl Acuña Casas (especialista en educación y estadística).
Ellos examinaron todos los ítems en relación con cada una de las variables en
estudio, también analizaron su consistencia con las teorías utilizadas en la investigación y
si era apropiado utilizarlo en el medio educativo de las instituciones adventistas peruanas.
Después de la aprobación de los expertos mencionados anteriormente, se procedió
a determinar la validación y confiabilidad del instrumento, para ello se hizo un análisis
del instrumento; el cuestionario, mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach cuyo valor
global fue 0.904. Después de que se aplicó el instrumento de medición a los 60 docentes,
se procedió a asignar una ponderación a cada una de las respuestas correspondientes a las
variables, utilizándose la escala antes mencionada. Recomendaron también los expertos
reiterar acerca del anonimato del docente.
Proceso de Recolección de los Datos
El proceso de recolección de datos se inicia estableciendo coordinaciones con el
departamento Psicopedagógico del ASEACES, para conseguir la autorización de la
aplicación del cuestionario a los docentes de las instituciones educativas adventistas de la
APCSUR de Lima en el periodo 2009. Para ello se contrató y capacitó a cuatro
encuestadores para efectuar el trabajo de campo.
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Durante la primera y segunda semana del mes de junio, se aplicó el cuestionario
previamente elaborado, a los docentes de las instituciones educativas adventistas.
Finalmente, los cuestionarios diligenciados y revisados por el jefe del equipo de
recolección, fueron derivados al especialista para su procesamiento y análisis. Luego se
procedió a la codificación, seguidamente se utilizó el software estadístico SPSS, se
ingresó los datos para el procesamiento de las encuestas y finalmente se realizó el análisis e
interpretación de los resultados.
Análisis de Datos
Para hacer posible el análisis estadístico, los datos fueron codificados y
procesados utilizando el software estadístico SPSS. El análisis se realizó aplicando los
aspectos conceptuales de las técnicas estadísticas mencionadas anteriormente, los cuales
permitieron interpretar los resultados obtenidos mediante el procesamiento de los datos,
de acuerdo con el marco teórico de la investigación expresado en términos de las
variables satisfacción laboral, ambiente laboral, supervisión docente, reconocimiento
docente y trato justo y equitativo, cuyos datos fueron recogidos a través de los 30 itemes
considerados en el estudio, lo que permitió determinar los factores predictivos que
influyen en la satisfacción laboral.
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CAPÍTULO IV
RESULTADOS
Introducción
Es muy necesaria la realización del análisis y la descripción de la población;
también el análisis descriptivo que permita conocer las características de cada una de las
variables consideradas en el estudio; también un análisis correlacional, para describir la
correlación entre las variables predictoras; luego el análisis multivariado mediante el
análisis de regresión múltiple que permitirá determinar la mayor influencia de alguna en
el nivel de satisfacción de los docentes.
El análisis de los datos se realizó considerando para el estudio las siguientes
variables: satisfacción laboral, ambiente laboral, supervisión docente, reconocimiento
docente y percepción justa y equitativa, utilizando para la recogida de los datos la técnica
de la encuesta que permitió la ejecución de un instrumento previamente evaluado y
aplicado a la población objeto de estudio, cuyo proceso permitió inicialmente, analizar las
encuestas aplicadas a la población seleccionada y de acuerdo con las respuestas
realizadas por los docentes, dar respuesta a los objetivos de la presente investigación con
los cuales se harán las recomendaciones especificas para que el trabajo de investigación
sea productivo para los cambios que puedan ser necesarios al ámbito educativo.
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Para realizar los cálculos, se utilizó el Programa Estadístico para las Ciencias
Sociales (SPSS). Posterior, los resultados obtenidos se construyeron las tablas para cada
dimensión y variable en éstas se reúnen los porcentajes para cada indicador.
Descripción de los Participantes
Según los datos obtenidos referidos a los docentes que laboran en las instituciones
educativas adventistas de la Asociación Peruana Central Sur durante el periodo 2009 en
Lima, se ha encontrado la siguiente información relacionada con la población, ésta está
compuesta por un total de 60 docentes; de los cuales, el 56.7% corresponde a hombres y
el 43.3% a mujeres, cuyas edades en mayor proporción (31.7%) están entre 46 a más
años. El 20% está entre 31 y 35 años, seguido de un 18.3% y un 15% para los docentes
cuyas edades oscilan entre 25 y 30, 36 y 45 respectivamente. La media aritmética fue de
41 años, con una desviación estándar de 10.8, la cual genera un sesgo positivo.
Esta población, en relación con el nivel educativo de los docentes, se clasificó en
las siguientes categorías: egresados, titulados, maestría y doctorado, el 70% está
constituido por docentes titulados, el 18% por docentes egresados, el 11% tiene estudios
de maestría.
En relación con el tiempo que labora en esta institución educativa, hay docentes
con más de 11 años de servicio (41.7%), el 30% tiene entre 4 y 10 años de servicio, y el
28.3% tiene menos de tres años de servicio, laborando para las instituciones educativas
adventistas de la Asociación Peruana Central Sur.

59

Resultados por Variable
Todos los resultados que se presentan en este capítulo comprenden la información
estadística que resulta de estudiar a la población docente de cuatro colegios adventistas
de la Asociación Peruana Central Sur, que laboran en el período escolar 2009 en la
provincia de Lima.
Para el estudio se consideraron cinco variables, una considerada variable criterio:
la satisfacción laboral y las otras cuatro variables son: el ambiente laboral, la supervisión
docente, el reconocimiento docente y el trato justo y equitativo, fueron consideradas
predictoras de la satisfacción laboral del docente para este estudio. No se tuvo datos
ausentes en nuestro estudio.
Primeramente realizamos un análisis de confiabilidad para cada una de las
variables, usando el alfa de Cronbach, obteniéndose para todos los ítems un alfa de
Cronbach 0.904 y para cada una de ellas se presenta en la siguiente Tabla 1.

Tabla 1
Alfa de Cronbach
Variables

Alfa de Cronbach

Satisfacción

.785

Ambiente

.789

Supervisión

.792

Reconocimiento

.841

Trato

.797
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La Satisfacción Docente
A continuación hacemos un análisis sobre la satisfacción laboral de los docentes
por porcentajes, considerando los siguientes criterios: (a) Capacitación para mejorar la
calidad profesional, (b) Libertad para elegir método de trabajo, (c) Buena recepción de
sugerencias, (d) Relaciones administradores-docentes positivas, (e) Excelente gestión
administrativa, (f) Horario flexible, (g) Ofrecen estabilidad laboral, y (h) Ofrecen status
social (Véase la Tabla 2).

Tabla 2
Satisfacción Laboral de los Docentes por Porcentajes
Escala

(1)
%

(2)
%

(3)
%

(4)
%

(5)
%

(6)
%

(7)
%

(8)
%

Totalmente en desacuerdo

11.7

1.7

8.3

5.0

5.0

5.0

6.7

11.7

Bastante en desacuerdo

5.0

13.3

15.0

5.3

5.0

10.0

18.3

11.7

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23.3 11.7

23.3

23.3

21.7

20.0

18.3

21.7

Bastante de acuerdo

35.5 41.7

36.7

48.3

58.3

35.0

20.0

45.0

Totalmente de acuerdo

25.0 31.7

16.7

20.0

10.0

30.0

36.7

10.0

Pues los resultados del procesamiento, para el nivel de satisfacción laboral de los
docentes de los colegios adventistas de la APCSUR, en general no son, favorablemente,
altos. El 35.5% de los docentes está bastante de acuerdo en que la capacitación docente es
necesaria para mejorar la calidad profesional; sólo el 25.0% está totalmente de acuerdo y
el 23.3% no está ni en acuerdo ni en desacuerdo, sumándose el 11.7% que está totalmente
en desacuerdo con la capacitación para mejorar la calidad profesional.
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La mayoría de los docentes (83.4%) manifestó tener libertad para elegir su
método de trabajo: 41.7% queda en bastante de acuerdo y 31.7 en totalmente de acuerdo,
a diferencia del 13.3% que está bastante en desacuerdo. Es decir, el 83.4% está bastante y
totalmente de acuerdo en que los docentes tienen plena libertad para elegir su método de
trabajo. Por otro lado, el 36.7% declara estar bastante de acuerdo en que los directivos
recepcionan las sugerencias de los docentes, sólo el 16.7% está totalmente de acuerdo en
que si hay una buena recepción de las sugerencias.
El 48.3% expresó estar bastante de acuerdo en que las relaciones entre
administrativos y docentes son positivas, existiendo un 23.3% al cual le da lo mismo (ni
de acuerdo ni en desacuerdo). El 58.3% respondió estar bastante de acuerdo en que hay
una excelente gestión administrativa en la labor docente. El 35.0% se ubica en bastante
de acuerdo y el 30.0% en totalmente de acuerdo en que la institución le permite tener un
horario flexible. El 36.7% está totalmente de acuerdo en que la institución les ofrecen
estabilidad laboral; el 45% corresponde a bastante de acuerdo en que los administradores
de la institución educativa ofrecen a los docentes status en la sociedad.
Las medias se refieren a la escala según las opciones: 1 = totalmente en
desacuerdo; 2 = bastante en desacuerdo; 3 = ni de acuerdo ni en desacuerdo;
4 = bastante de acuerdo; 5 = totalmente de acuerdo.
También se les preguntó a los docentes como se sentían en su trabajo, el 65%
respondió que sí se sentía satisfecho en su trabajo y el 35% respondió que no se
encontraba satisfecho (ver apéndice B).
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Tabla 3
Análisis Descriptivo del Nivel de Satisfacción Laboral de los Docentes de las
Instituciones Educativas Adventistas de Nivel Secundario
Itemes

Media

Desv. Típica.

Capacitación para mejorar la calidad profesional

3.57

1.254

Libertad para elegir método de trabajo

3.88

1.059

Buena recepción de sugerencias

3.38

1.180

Relaciones administradores-docentes positivas

3.85

1.191

Excelente gestión administrativa

3.63

0.920

Horario flexible

3.75

1.144

Ofrecen estabilidad laboral

3.62

1.329

Ofrecen status social

3.30

1.169

Ambiente Laboral
Describimos a continuación los resultados obtenidos para la variable: ambiente
laboral, se observó los porcentajes de opinión negativa sobre el ambiente laboral que
ofrecen los directivos en relación con el trabajo de los docentes; el 16.7% está bastante en
desacuerdo con la actitud de los directivos, pues ellos no felicitan al docente por el buen
trabajo, sumado a este descontento está el 28% que refleja la actitud de ellos, sólo el 33%
está bastante de acuerdo, piensan que sí felicitan al docente y también valoran el buen
trabajo; el 21.7% está totalmente de acuerdo. Además el 1.7% percibe que a los directivos
de las instituciones adventistas les da lo mismo si el docente tiene un buen o mal
desempeño; el 15% dice estar bastante de acuerdo. El 50% percibe que a los directivos sí
les interesa el desempeño del docente, el 26.7% percibe que los directivos prestan mayor
atención a los errores que a los aciertos. El 41.7% está de acuerdo con el liderazgo del
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director, seguido de un 30% que está bastante de acuerdo. En cuanto a las actividades de
integración: espirituales, socio culturales y deportivas, el 73% percibe que son positivas
para ayudar a la integración docente, el 66.6% dice que existe oportuna y directa
información en relación a las áreas de trabajo. El 83.3% está seguro de que las relaciones
interpersonales entre compañeros son buenas.
Supervisión Docente
En relación con la opinión de los docentes de las instituciones educativas de la
APCSUR sobre la supervisión de los directivos, más de la mitad (el 56.7%) dice estar
bastante de acuerdo, el 23% está totalmente de acuerdo con la inspección que realizan los
directivos; para ellos, ésta siempre es planificada.
En cuanto a la inspección por áreas, el 80% dice estar de acuerdo con la
inspección de los directivos, el 65% opinó que la intervención de los directivos es
planificada y comunicada oportunamente a los docentes, el 76% declara favorablemente
que la institución educativa adventista realiza la supervisión docente con propósitos
correctivos; solo el 1.7% está en total desacuerdo y también declara que está totalmente
en desacuerdo con la supervisión de los directivos, se realiza en un clima de confianza y
favorable para la labor docente, en posición al 78% que piensa positivamente, el 85%
opino que la supervisión docente por parte de los directivos tiene propósitos
autoevaluativos.
Reconocimiento Docente
En general, para la variable: reconocimiento docente se observa un
comportamiento positivo. El 51.7% de los docentes está bastante de acuerdo con los
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administradores de la institución educativa adventista, reconocen el buen trabajo
realizado por ellos; el 11.7% está totalmente de acuerdo. El 60% está bastante de acuerdo
en que sus colegas los felicitan cuando realizan algún tipo de trabajo bien desarrollado; el
6.7% cree que sus compañeros de trabajo ignoran a los docentes que tienen éxito en su
trabajo.
El 66.7% de los docentes está bastante de acuerdo en que la mayoría de los
alumnos manifiestan su aprobación a la labor docente declarando que reconocen su buena
labor; el 5% de los docentes opinan estar en bastante desacuerdo con el reconocimiento al
docente por su buen trabajo de los alumnos, dicha percepción de reconocimiento también
lo manifiestan los padres de familia que elogian a los docentes quienes desarrollan un
buen trabajo para sus hijos, declarando estar bastante de acuerdo el 56.7% y un 18.3%
está totalmente de acuerdo.
Trato Justo y Equitativo
En cuanto al trato que reciben los docentes en las instituciones educativas
adventistas, el 63.4% de los docentes dice estar bastante de acuerdo con el trato que dan
los directivos, además es justo y equitativo, sin discriminación en el aspecto económico.
La mayoría de los docentes opinó de manera favorable, el 75% está bastante de acuerdo
con los directivos, quienes no discriminan socialmente al docente. Tampoco hay
discriminación profesional, el 78.4% está bastante de acuerdo con el trato que reciben, no
se siente discriminación profesional. Los docentes, en el 81.7%, están bastante de
acuerdo con los directivos, no hay discriminación de género; es decir, hombres y mujeres
tienen la misma autonomía para trabajar, gozan los mismos derechos y oportunidades
para capacitarse; el 1.7% piensa lo contrario. En cuanto a la discriminación religiosa, en

65

esta institución no se percibe, el 85% está bastante de acuerdo con el trato que recibe, sin
discriminación de ningún tipo, el 1.7% opina lo contrario, existe un 13% a quien no le
interesa lo que suceda en relación al trato que reciben.
Normalidad de los Predictores
Se observó el comportamiento de las variables mediante la presentación de la
media aritmética, la desviación estándar, la asimetría y la curtosis con el fin de conocer
más a fondo el comportamiento general de las variables.
Los cálculos estadísticos de la asimetría y la curtosis se admiten dentro de lo
normal (1 y -1). La distribución de la variable satisfacción laboral presenta una asimetría
de –0.799 y una curtosis de 0.260, el ambiente laboral una asimetría de -1.014 y una
curtosis de 1.197 y la supervisión docente una asimetría de –0.326 y una curtosis de
0.157. El reconocimiento docente una asimetría de -0.125 y una curtosis de 0.749; el trato
justo y equitativo una asimetría de -0.987 y una curtosis de 1.141. Estos comportamientos
aceptados como normales, permiten cumplir los supuestos por el análisis de regresión
lineal múltiple.
Correlación entre las Variables
También se considero necesario ver la relación que existía entre los pares de
variables estudiadas. En la tabla 4 se resume las correlaciones encontradas. En todos los
casos, se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson porque las variables son
métricas.
Se observó que la relación más fuerte que se da entre la variable criterio,
satisfacción laboral (ver tabla 2), son el ambiente laboral (r = 0.751, p = .000); es decir, a
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Tabla 4
Resultados Estadísticos Correspondientes a las Variables del Estudio
Media

Desv. típica

Asimetría

Curtosis

Satisfacción

28.98

6.578

-.799

.260

Ambiente

23.93

3.645

-1.014

1.197

Supervisión

23.68

3.775

-.326

.157

Reconocimiento

15.10

2.113

-.125

.749

Trato

20.35

3.952

-.987

1.141

mejor clima laboral el docente encuentra mayor satisfacción laboral, con la supervisión
docente (r = 0.660, p = .000) y trato justo y equitativo (r = 0.625, p = .000), mientras que
la variable satisfacción laboral está correlacionada positivamente con la variable
predictora reconocimiento docente (r = 0.532, p = .000), lo cual es estadísticamente
significativa.
También se observó que hay una correlación significativa entre las variables
predictoras. El ambiente laboral se relaciona con la variable predictora supervisión
docente (r = 0.547, p = .000). La variable predictora, trato justo y equitativo, presenta
también una correlación baja con el ambiente laboral (r = 0.545, p = .000) y la
supervisión docente (r = 0.549, p = .000). La variable, reconocimiento, no se relaciona
con ningunas de las variables predictoras. Estas correlaciones entre las variables
predictoras son indicadores de multicolinealidad.
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Tabla 5
Matriz de Correlación entre las Variables Respuesta y Predictoras
Satisfacción Ambiente Supervisión
Trato
laboral
laboral
docente Reconocimiento justo
Satisfacción
laboral

Correlación
de Pearson

1.000

Sig.
(bilateral)
Ambiente
laboral

Supervisión
docente

.660(*)

.532(*)

.625(*)

.000

.000

.000

.000

.547(*)

.355(*)

.545(*)

.000

.005

.000

.463(*)

.549(*)

.000

.000

Correlación
de Pearson

.751(*)

Sig.
(bilateral)

.000

Correlación
de Pearson

.660(*)

.547(*)

Sig.
(bilateral)

.000

.000

.532(*)

.355(*)

.463(*)

Sig.
(bilateral)

.000

.005

.000

Correlación
de Pearson

.625(*)

.545(*)

.549(*)

.489(*)

Sig.
(bilateral)

.000

.000

.000

.000

Reconocimiento Correlación
de Pearson

Trato justo

.751(*)

1.000

1.000

1.000

.489(*)
.000
1.000

Nota. ** La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Regresión múltiple
Analizando la Hipótesis Nula
En esta parte se presenta los resultados obtenidos respecto al análisis de regresión
múltiple; como ya se indicara, las variables predictivas son: ambiente laboral, supervisión
docente, reconocimiento docente, trato justo y equitativo y la variable criterio es la
satisfacción laboral del docente. Así pues el análisis de regresión múltiple se ha efectuado
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entre las variables anteriormente mencionadas, para los docentes de los colegios
adventistas de nivel secundario con el objeto de analizar la influencia de estas variables
predictivas sobre la variable criterio.
El nivel de significación considerado para el estudio es del 0,05 que es el valor
recomendado para la investigación en ciencias de la educación. Así un “p” valor es
significativo (*P) cuando: *P < 0,05. Se investigó qué variables explican la satisfacción
laboral en la población de docentes de las instituciones educativas de la APCSUR. Se
realizó el análisis de regresión que permita evaluar si las variables explicativas: ambiente
laboral, supervisión docente, reconocimiento y trato justo y equitativo son predictoras de
la variable satisfacción laboral.
La hipótesis nula, formulada como Ho, declara que las variables: ambiente
laboral, reconocimiento docente, trato justo y equitativo y supervisión docente no son
predictores de la satisfacción laboral. Para probar esta hipótesis se aplicó la técnica de
regresión lineal múltiple, usando el método stepwise, entre la variable criterio
satisfacción laboral y las variables predictoras ambiente laboral, supervisión docente,
reconocimiento docente, y trato justo y equitativo (ver apéndice C). Esto permitió
complementariamente dar una mejor visión de la importancia relativa de cada variable
explicativa, valorando su magnitud y signo. Las variables predictoras significativas
(F = 44.296; p = .000) de la satisfacción laboral son: ambiente laboral ( = 0.531;
t = 6.056; p = .000), reconocimiento docente ( = 0.235; t = 2.84; p = 0.006), y
supervisión docente ( = 0.261; t = 2.825 p = 0.007 ), con un coeficiente de
determinación múltiple (R2 = 0.704) que indica que las variaciones que se producen en la
satisfacción laboral del docente de los colegios adventistas son explicadas en un 70% por
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las variables ambiente laboral, reconocimiento docente y supervisión docente quedando,
sin explicar un 30% de la varianza de la satisfacción laboral y con un coeficiente de
correlación (R = 0.839), lo que indica que las variables predictoras: ambiente laboral,
reconocimiento y supervisión docente, están correlacionadas positivamente con la
variable criterio satisfacción laboral.

Tabla 6
Resumen del Método Stepwise
Criterio

R

R2

R2

Se

F

Sig.

Satis. L

0.758

.574

.567

4.288

78.201

.00

Satis. L

0.839

.704

.688

3.641

44.296

.00

Según la tabla se observa que las variables no son significativas; por lo tanto, se
rechaza la hipótesis nula y, en consecuencia, no se rechaza la hipótesis alternativa.
En conclusión, la hipótesis nula, que declara que el ambiente laboral, la
supervisión docente, reconocimiento docente y el trato justo y equitativo no influye en la
satisfacción laboral; por lo tanto, se puede decir que, al menos, una de ellas el ambiente
laboral, el reconocimiento o la supervisión docente contribuye significativamente en la
satisfacción laboral del docente de los colegios adventistas.
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Tabla 7
Coeficiente de la Regresión Múltiple Según el Método Stepwise
Criterio

Predictor

1Sats.L

(Constante)

3.707

1.354

.153

-13.436

4.220

1.154

.147

.974

.254

-15.484

4.049

Ambiente

.950

.157

Reconocimiento

.726

Supervisión

.451

(Constante)
Ambiente
Reconocimiento

3Sats.L

Se

-3.533

Ambiente
2Sats.L

B

(Constante)



t

Sig.

Tolerancia

-.953

.345

8.843

.000

-3.184

.002

.646

7.828

.000

0.874

.316

3.829

.000

0.874

-3.824

.000

.531

6.056

.000

0.688

.256

.235

2.840

.006

0.771

.160

.261

2.825

.007

0.619

.758

1.000

La variable: trato justo y equitativo fue descartada como predictora de la
satisfacción laboral con una p < 0.122.
Finalmente las variables ambiente laboral, el reconocimiento docente y la
supervisión docente son consideradas como predictoras de la satisfacción laboral de los
docentes de las instituciones educativas de nivel secundaria de la APCSUR. Esto quiere
decir que si el ambiente laboral es modificado por los directivos de la institución
adventista aunque la actitud en relación con la supervisión docente y el reconocimiento
de los directivos continúe igual; también se nota el cambio en el nivel de satisfacción del
docente o también si el ambiente laboral y el reconocimiento al docente permanece de la
misma manera y la supervisión docente mejora aún más, también se nota un cambio en la
satisfacción laboral del docente de las instituciones educativas de la APCSUR.
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CAPÍTULO V
RESUMEN, CONCLUSIONES, Y RECOMENDACIONES
Resumen
La satisfacción laboral es uno de los temas muy estudiados como fenómeno en sí,
importante elemento que explica el comportamiento e indicador de la conducta del
trabajador. Las investigaciones sobre el tema ofrecen explicaciones a partir de factores;
también se ha establecido su relación con otros procesos psicológicos, es muy clara la
relación entre satisfacción laboral y factores internos y externos del trabajador.
Herzberger, Mausner y Snyderman (1959) afirman que el grado de satisfacción
guarda cierta relación con el comportamiento de asistencia al trabajo en interacción con
otras variables. También hay una alta relación de satisfacción laboral con las expectativas
de poner en juego las habilidades personales con el puesto de trabajo.
La satisfacción laboral ha sido muy relacionada con la productividad y la
motivación, considerando que el trabajador que más satisface sus necesidades
psicológicas o sociales suele poner mayor dedicación en la tarea que realice; por lo tanto,
se encontrará más satisfecho porque la relación entre los individuos y su trabajo es
básica; su actitud ante el mismo puede determinar su éxito o su fracaso, aunque la
satisfacción en el trabajo sea considerada una actitud y no un comportamiento. Al abordar
la satisfacción del personal docente, los especialistas han hecho una distinción entre
influencias internas y externas del docente (Maslow, 1970; Herzberger y otros, 1959). En
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esta investigación se consideraron cuatro factores externos relacionados con la
satisfacción laboral que afectan el trabajo del docente. Para el problema de investigación
planteado, se formula la siguiente interrogante: ¿El ambiente laboral, la supervisión
docente, el reconocimiento docente, la percepción justa y equitativa son predictores de la
satisfacción laboral del docente de las Instituciones Educativas de Secundaria de la
APC-SUR – IASD en Lima, en el año escolar 2009?
Este estudio sobre la satisfacción laboral se fundamentó sobre la teoría de
motivación e higiene de Herzberg (1959). Este modelo de los dos factores internos y
externos fue considerado para estudiar la satisfacción laboral, tomando en cuenta sólo los
factores externos que predicen la satisfacción laboral de los docentes en de las
instituciones educativas de secundaria de la APC-SUR – IASD.
También se emprendió la investigación sobre la definición de satisfacción laboral,
utilizada por Robbins (1999), como la actitud de una persona frente a su trabajo. Según
esta concepción, una persona satisfecha adopta actitudes positivas; en cambio, una
persona insatisfecha adopta actitudes negativas. Esta definición concuerda también con
Davis y Newstrom (2003), quienes afirman que la satisfacción laboral es una especie de
sentimientos favorables o desfavorables con que los empleados perciben su trabajo. Las
actitudes son determinadas por las características actuales del puesto o por las
percepciones del trabajador sobre lo que éstas deberían ser. El trabajador satisfecho tiene
cubiertas las necesidades sociales y psicológicas en su empleo; de esta forma, pone
mayor dedicación a lo que realiza (Atalaya Pisco, 1999).
Sobre la metodología de la investigación, el estudio fue de tipo exploratorio y
descriptivo y al mismo tiempo fue correlacional. En relación con la población de estudio,
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la unidad observada fue el docente, que labora en la institución educativa de secundaria
de la APC-SUR – IASD y dedican todo o parte de su tiempo al trabajo docente; fueron 60
docentes.
La técnica utilizada para la recolección de los datos, fue el cuestionario elaborado
y validado mediante el juicio de los expertos. Se obtuvo la aprobación de los directivos
del colegio adventista para la administración del instrumento. Se entregaron en total 60
cuestionarios llenados en su totalidad, el 100% de la población participó en el estudio.
Los datos contenidos en los cuestionarios, se organizaron y procesaron
estadísticamente, haciendo uso del software estadístico SPSS. Las pruebas de
significación estadística utilizadas fueron la técnica de regresión lineal múltiple con el
método Stepwise. Para someter a prueba las hipótesis, se considero un nivel de
significación de 5%, se estudiaron cuatro variables externas: ambiente laboral,
supervisión docente, reconocimiento docente y trato justo y equitativo; cinco variables
demográficas: edad, sexo, nivel académico tiempo que labora y función que realiza. Los
resultados obtenidos en las pruebas de hipótesis muestran que de las cuatro variables
externas, tres resultaron predictoras de la satisfacción laboral: ambiente laboral,
supervisión docente y reconocimiento docente. En cambio, la variable trato justo y
equitativo no es predictora de la satisfacción laboral de los docentes de las instituciones
educativas adventistas.
El estudio incluye los resultados cualitativos obtenidos mediante una pregunta
hecha a la población en la parte I del cuestionario aplicado, relacionadas directamente
con su satisfacción laboral, un 64% de los docentes opinó que está totalmente satisfecho
con su trabajo docente y 26% contestó que no lo está.
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El estudio también incluye los resultados cualitativos de las variables en estudio y
también las respuestas a la pregunta de la parte I del cuestionario aplicado.
Discusión de Resultados
Sobre la Satisfacción Laboral
El concepto que se ha tenido en cuenta, en este estudio, para definir la satisfacción
laboral es dado por Robbins (1999), considerado como la actitud general de una persona
con respecto a su trabajo. Cuando se les pregunta a los docentes ¿está totalmente
satisfecho con su trabajo?, un gran número (68%) respondió positivamente y dio razones
principales: interés para que sus alumnos aprendan, amor al trabajo. Cuando la persona es
congruente con la vocación, cuenta con las habilidades y talentos adecuados para cumplir
lo que demanda el trabajo; es más probable que tengan éxito; por ende, tiene una mayor
probabilidad de tener una alta satisfacción.
La dimensión satisfacción laboral mostró resultados de 73.4% respondió que
siempre están presentes los incentivos personales, académicos y monetarios del personal
directivo hacia los docentes lo que coincide Bravo, Peiró y Rodríguez (citados por
Guillen & Guil, 1999).
Respecto de la satisfacción docente, esta investigación valora, aprecia y comparte
la concepción de Robbins (1999), para quien la satisfacción laboral es la diferencia entre
la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que ellos creen que
deberían recibir. En este aspecto, el 63.4% de los docentes de las instituciones educativas
en estudio están satisfechos en el aspecto económico: de los cuales el 31.7% bastante de
acuerdo y el 31.7% totalmente de acuerdo. En conclusión, existe un considerable
porcentaje de insatisfacción de los docentes: el 11.6% que es la suma de totalmente en
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desacuerdo (3.3%) y bastante en desacuerdo (8.3%), subrayando que el 25.0% ha sido
ubicado en “ni de acuerdo ni en descuerdo), lo cual significa que los docentes esperan una
mayor atención en los aspectos remunerativos. En este sentido, de concuerdo con Aldaba
Andrade (2009), es necesario analizar lo que acontece en el espacio y el tiempo
determinados de la institución, además es necesario conocer quién es, dónde está y
quiénes la integran, para hacer propuestas de mejora al interior de la organización. Es
decir, se hace necesario describir el clima organizacional de la institución para identificar
qué elementos van a influir en el trabajo académico de los docentes e identificar el grado
de satisfacción laboral.
El presente estudio revela que hay una buena relación entre compañeros; es decir,
existe compañerismo, tienen amor a su trabajo; por lo tanto, se encuentran laborando en
un clima agradable. A las personas que les gusta su trabajo se sienten motivadas a cumplir
sus responsabilidades, también una persona satisfecha con la profesión elegida tiene
iniciativa para el desarrollo de sus habilidades.
Sobre Ambiente Laboral
En este estudio, la variable considerada como factor externo, ambiente laboral
resultó predictora de la satisfacción laboral de los docentes en los colegios adventistas de
la APCSUR de Lima. Este resultado concuerda con los resultados obtenidos en el estudio
con maestros de nivel medio, donde Delgado González (2005) encontró que el nivel de
condiciones laborales es un factor predictor de la satisfacción laboral de los docentes. Los
resultados del estudio también coinciden con los de Salazar Rodríguez (2001), ya que la
variable condiciones laborales resultó ser un factor predictor de la satisfacción laboral en
su investigación con docentes beliceñas.
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Al respecto, Rojas (citado en Ortega, 2007) también afirma que el ambiente
laboral es importante, necesariamente se refleja en la calidad de la atención que el
empleado da a los clientes. Las opiniones de los docentes de los Colegios Adventistas en
la APCSUR fueron favorablemente respondidas en los siguientes aspectos:
(a) actividades de integración, (b) comunicación oportuna y directa, (c) ambiente de
trabajo agradable.
Los empleados se interesan en estar en un ambiente que les permita bienestar
personal y les facilite hacer un buen trabajo. Un ambiente físico adecuado y un buen
diseño del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerán la satisfacción del
trabajador.
En este estudio se encontró que alrededor del 20% de los docentes tuvieron
opiniones negativas, entre ellos docentes que les da lo mismo cualquier situación. En su
mayoría se aprecian respuestas favorable, porque opinan que hay buenas relaciones
interpersonales en su centro de trabajo; además es un lugar que les brinda condiciones
favorables para desarrollar su trabajo.
Sobre Supervisión Docente
En relación con el factor supervisión docente, Salazar (2001) sostiene que el
apoyo e interacciones con los supervisores están vinculados con la satisfacción en el
trabajo. En el estudio, este factor resultó ser un factor predictor de la satisfacción laboral
de los docentes de la APCSUR.
Estos resultados concuerdan con Grajales Guerra y Salazar Rodríguez (2000),
Salazar Rodríguez (2001), Delgado González (2005), quienes encontraron que la
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valoración de la supervisión docente resultó un factor predictor de la satisfacción laboral
en sus poblaciones en estudio.
En general, los docentes de las instituciones adventistas se caracterizan por tener
relaciones positivas con sus superiores. El 8% no se siente cómodo con sus directivos. En
el estudio, en general se aprecian respuestas favorables en relación a los directivos; la
mayoría de los docentes opina favorablemente, dice que la intervención es integral, se
realiza en un clima de confianza y favorable para labor docente, además los fines
correctivos son para consolidar las fortalezas y superar las debilidades. En conclusión, un
supervisor comprensivo, que brinda realimentación positiva, escucha las opiniones de sus
empleados y les muestra interés, generará una mayor satisfacción.
Sobre Reconocimiento de Logros
Con respecto al factor predictor de la satisfacción laboral reconocimiento de
logros, se encontró que es factor predictor de la satisfacción laboral. Esta investigación
concuerda con Salazar Rodríguez (2001), quien encontró que el nivel de reconocimiento
de logros es un factor predictor significativo en las docentes beliceñas.
En el estudio se encontró que hay una opinión general positiva, los porcentajes
más altos corresponden al elogio de los alumnos (80%) y de los padres de familia (75%)
a sus profesores por el buen trabajo que realizan en sus aulas, entendiéndose que hay una
buena enseñanza; entre docentes también hay una retribución positiva por el éxito en su
buena labor, mas no en los directivos que aun siendo favorable representa un menor
porcentaje que comparado, debe ser mejorado, ellos deben tener un mayor
reconocimiento a sus docentes pues ellos son parte primordial de su institución.
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Un porcentaje de los docentes piensan que da igual cualquier actitud; los
directivos deben mejorar en relación a este grupo; el reconocimiento funciona bien a
nivel individual cuando es sincero, inmediato, específico y se basa sobre el
entendimiento, produciendo aún mayor satisfacción cuando proviene del superior directo;
una de las recompensas más poderosas en el mundo son los elogios, porque además de
ser un premio significativo se incrementa el valor y los méritos personales aceptan
sugerencias y se sienten a gusto con sus directivos pues ellos siempre realzan el trabajo
bien hecho.
Sobre Trato Justo y Equitativo
La variable trato justo y equitativo no es un factor predictor de la satisfacción
laboral de los docentes de las instituciones adventistas. Se observaron resultados
positivos en la mayoría de los aspectos considerados. Los docentes opinaron
favorablemente, en cuanto al trato de los directivos, el más alto porcentaje corresponde a
un 85% que no hay discriminación religiosa, en relación con los alumnos y padres de
familia, quienes no profesan la misma religión de los docentes y administradores de las
instituciones educativas; el 81.7% no percibe discriminación de género, sienten que todos
tienen los mismos derechos, tienen autonomía para trabajar, gozan las mismas
oportunidades para asistir a cursos de desarrollo profesional. Esto se sostiene cuando
Hagemann (2002) afirma que lo importante no es saber quiénes son mejores en su
trabajo, si los hombres o las mujeres, sino en lograr un equilibrio entre los valores de
ambos. El mejor ambiente se creará cuando haya una distribución y atención justa a
hombres y mujeres en todos los niveles.
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No hay discriminación social ni salarial, un alto porcentaje está de acuerdo,
sienten que tienen un estatus profesional satisfactorio, también un salario justo. Esto
coincide con Davis y Newstrom (2003) quienes mencionan que la equidad se aplica a los
diferentes tipos de recompensas y tratos en lo económico, social o psicológico.
Conclusiones
En las instituciones educativas adventistas de la APCSUR, el ambiente laboral, el
reconocimiento docente y la supervisión docente son factores predictores de dicha
satisfacción laboral; por lo tanto, dichos factores son necesarios para lograr que la labor
educativa sea más gratificante para su personal docente, necesarios para mejorar el clima
laboral y las mejores condiciones en su desempeño.
En efecto, la necesidad es cultivar estos factores, generadores de la satisfacción
laboral en el docente en las instituciones educativas adventistas del nivel secundario de la
APCSUR en Lima, necesaria para mejorar el clima y el rendimiento laboral.
Aunque el factor externo, trato justo y equitativo, no resultó ser un factor
predictor de la satisfacción laboral de los docentes de las instituciones adventistas de la
APCSUR; sin embargo, todos los aspectos relacionados con el trato laboral, en sus
centros de trabajo, deben ser mejorados; la ausencia de la discriminación social, de
género, religiosa ni económica lo que significa una fortaleza de las instituciones
educativas adventistas, porque responde a la filosofía de educación cristiana que exige un
trato justo y equitativo, además inspirada en la práctica de los valores dentro del grupo.
Los docentes de las instituciones de la APCSUR se encuentran en su mayoría
satisfechos con los aspectos administrativos relacionados con (a) la capacitación docente,
(b) la libertad para elegir su método de trabajo (c) tener un horario de trabajo flexible.
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El docente tiene plena autonomía para realizar su labor, este factor está muy
asociado con la vocación. En la medida de que el docente usa sus conocimientos y
habilidades con la autonomía de criterio profesional reconocido socialmente y autorizado
legalmente por la titulación académica obtenida, percibirá su trabajo interesante y retador
(factor motivador) y potenciará su vocación de servicio.
Por lo tanto, los administradores de estas instituciones educativas adventistas
deben mantener esta actitud. Algunos aspectos administrativos necesitan ser mejorados:
(a) recepción de sugerencias hechas por los docentes, (b) la gestión administrativa (c)
mejoras salariales (d) mejoras en el reconocimiento a la labor realizada, porque un sector
de los docentes no se encuentra plenamente satisfecho con las actitudes de los
administrativos de la APCSUR.
Recomendaciones
Recomendaciones de Gestión
Es muy necesario y oportuno que los directivos reconozcan el interés de los
docentes en mejorar el proceso enseñanza-aprendizaje, de cuyo éxito depende el
desarrollo de los estudiantes. Además considerar que la satisfacción docente depende de
mejorar los incentivos, las remuneraciones, incentivar su capacitación mediante cursos,
seminarios y congresos. Aunque la mayoría de los docentes percibe equidad en el trato
laboral, es necesario clarificar, cambiar las percepciones de inequidad que tiene una
minoría de docentes.
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Recomendaciones para Futuras Investigaciones
Realizar nuevas investigaciones sobre la satisfacción laboral de los docentes en
todas las instituciones educativas de la Unión Peruana del Sur, jurisdicción a la cual
pertenece la APC Sur, con el propósito de establecer semejanzas y diferencias
organizacionales con el presente estudio, además para organizar y dirigir, en forma
eficiente, el recurso humano.
Realizar nuevos estudios incluyendo las variables predictoras: comunicación
organizacional y relaciones interpersonales de los sujetos o agentes de la educación.
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APÉNDICE A
ENCUESTA PARA EL PERSONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE LA APC SUR DE LA IASD, PERÚ

ENCUESTA PARA EL PERSONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE LA APC SUR DE LA IASD, PERÚ
Instrucciones para contestar el cuestionario
En el presente cuestionario encontrará una serie de preguntas sobre diversos
aspectos referidos a la vida institucional de la Institución Educativa en el cual usted
labora. El objetivo de estas preguntas es conocer su opinión sobre la Institución
Educativa, lo cual permitirá identificar las fortalezas y debilidades de la misma hacia los
docentes.
Los resultados de este estudio se usarán para planificar mejor las acciones
institucionales y contribuir así a que la Institución ofrezca un servicio educativo de
calidad y el docente pueda estar satisfecho por lo que recibe. Por ello, la información que
nos proporcione será de gran importancia.
El cuestionario es anónimo, por lo que le agradeceríamos contestarlo con la
mayor sinceridad posible. El cuestionario consta de 30 preguntas. Cada pregunta incluye
un conjunto de alternativas de respuestas. Lea con mucha atención cada una de las
preguntas y las opciones de respuesta que le siguen. Elija para cada pregunta, aquella
respuesta con la que esté de acuerdo o que se aproxime más a su opinión y márquela en la
HOJA DE RESPUESTAS.
En este tipo de preguntas, Ud. deberá elegir y marcar en la HOJA DE
RESPUESTAS sólo una alternativa. Es importante que responda todas las preguntas.
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PRIMERA PARTE:
CARACTERÍSTICAS PERSONALES
1.

2.

Sexo
(1)
(2)

Masculino
Femenino

Edad
(1)
(2)
(3)
(4)
(5)

25 – 30 años
31 – 35 años
36 – 40 años
41 – 45 años
46 a más

3.

¿Cuál es el nivel académico que Ud. ha alcanzado?
(1)
Egresado
(2)
Titulado
(3)
Maestría
(4)
Doctorado

4.

Cuál es su función:
(1)
Director
(2)
Subdirector
(3)
Docente

5.

Tiempo que labora:
(1)
Menos 3 años
(2)
De 4 a10
(3)
Más de 11 años

6.

Responda la siguiente interrogante
¿Está usted totalmente satisfecho con su trabajo como docente?

7.

1. SÍ …………
2. NO …………
Por favor en orden de prioridad enliste algunas razones de su respuesta anterior.
………………………………………………………………………………….
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SEGUNDA PARTE

A continuación presentamos el cuestionario, el cual debe ser llenado de acuerdo
con las indicaciones dadas. En esta primera parte llene los espacios en blanco
Esta parte del cuestionario responda según la siguiente escala:
1.
2.
3.
4.
5.

Totalmente en desacuerdo (1 punto)
Bastante en desacuerdo (2 puntos)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3 puntos)
Bastante de acuerdo (4 puntos)
Totalmente de acuerdo (5 puntos)
Califique según escala

1. Los administradores de la institución educativa me capacitan
para mejorar calidades profesionales.

1

2 3

4

5

2. Los administradores de la institución educativa me dan libertad
para elegir mi propio método de trabajo

1

2

3

4 5

3. Los administradores de la institución educativa reciben con
satisfacción mis sugerencias

1

2

3

4

5

4. Los administradores de la institución educativa desarrollan
relaciones positivas conmigo

1 2

3

4

5

1 2

3

4

5

1 2

3

4

5

1 2

3

4

5

8. Los administradores de la institución educativa me ofrecen
status en la sociedad.

1 2

3

4

5

9. En la institución educativa, los directivos me felicitan y valoran
mi buen trabajo docente.

1 2

3

4

5

10 En la institución educativa, a los directivos les da lo mismo si tengo
un buen o un mal desempeño.

1 2

3

4

5

11. En la institución educativa, los directivos prestan más atención a mis
errores que a mis aciertos.

1 2

3

4

5

5. Los administradores de la institución educativa realizan una
gestión excelente
6. Los administradores de la institución educativa elaboran el
horario flexible para mi trabajo.
7. Los administradores de la institución educativa me ofrecen
estabilidad laboral
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12. En la institución educativa, el liderazgo de mi director es satisfactorio

1

2

3

4

5

13. En la institución educativa, son buenas las actividades de integración:
espirituales, socio culturales y deportivas.

1

2

3

4

5

14. En la institución educativa, existe oportuna y directa información en
las áreas de trabajo.

1

2

3

4

5

15. En la institución educativa, las relaciones interpersonales con mis
compañeros son buenas.

1

2

3

4

5

16. En la institución educativa, la inspección de los directivos a la labor
docente ha sido planificada.

1 2

3

4

5

17. En la institución educativa, el control de los directivos a la labor
docente ha sido coordinada previamente.

1 2

3

4

5

18. En la institución educativa, la intervención de los directivos es
planificada y comunicada a los docentes.

1

2

3

4

5

19. En la institución educativa, la verificación de lo planificado tiene un
propósito correctivo.

1 2

3

4

5

20. En la institución educativa, la supervisión docente se realiza en un
clima de confianza y favorable para la labor docente.

1 2

3

4

5

21. En la institución educativa, la supervisión docente tienen fines
correctivos: consolidar las fortalezas y superar las debilidades.

1

2

3

22. En la institución educativa, los administradores declaran mi trabajo
bien hecho.

1

2

23. En la institución educativa, los colegas declaran mi trabajo bien
hecho.

1

2

3

4

5

24. En la institución educativa, los alumnos declaran mi trabajo bien
hecho.

1 2

3

4

5

25. En la institución educativa, los padres de familia declaran mi trabajo
bien hecho.

1 2

3

4

5

26. En la institución educativa, los directivos me dan un trato justo,
equitativo y sin discriminación en el aspecto económico.

1 2

3

4

5

27. En la institución educativa, los directivos me dan un trato justo,
equitativo y sin discriminación social

1 2

3

4

5

28. En la institución educativa, los directivos me dan un trato justo,
equitativo y sin discriminación profesional

1 2

3

4

5
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3

4 5
4 5

29. En la institución educativa, los directivos me dan un trato justo,
equitativo y sin discriminación de género

1 2

3

4

5

30. En la institución educativa, los directivos me dan un trato justo,
equitativo y sin discriminación religiosa.

1 2

3

4

5
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APÉNDICE B
TABLAS COMPLEMENTARIAS

Tabla 8
Género de los Docentes
Frecuencia
Válidos

Porcentaje

Masculino

34

56.7

Femenino

26

43.3

Total

60

100.0

Tabla 9
Edad de los Docentes
Frecuencia

Porcentaje

11

18.3

Entre 31 y 35 años

12

20.0

Entre 36 - 40 años

9

15.0

Entre 41-45 anos

9

15.0

19

31.7

377

100.0

Válidos De 25-30 anos

Entre 46-a mas
Total

Tabla 10
Estadísticos sobre la Edad de los Docentes
N

Válidos

60

Perdidos

0

Media

41.4417

Desv. típ.

10.80885

Varianza

116.831

90

Tabla 11
Nivel Académico de los Docentes
Frecuencia
Válidos

Porcentaje

Egresado

11

18.3

Titulado

42

70.0

Maestría

7

11.7

60

100.0

Total

Tabla 12
Tiempo de Servicio de los Docentes
Frecuencia

Porcentaje

17

28.3

de 4-10

18

30.0

más de 11 años

25

41.7

Total

60

100.0

Válidos menos de tres
años

Tabla 13
Media y Desviación Típica sobre el Reconocimiento a los Docentes
Media

Desv. Típica

Reconocimiento docente de administradores

3.63

.863

Reconocimiento de los colegas

3.70

.720

Reconocimiento de los alumnos

3.88

.691

Reconocimiento de los padres de familia

3.88

.783
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Tabla 14
Reconocimiento Docente de Administrador
Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

Totalmente en desacuerdo

1

1.7

1.7

1.7

Bastante en desacuerdo

5

8.3

8.3

10.0

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

16

26.7

26.7

36.7

Bastante de acuerdo

31

51.7

51.7

88.3

7

11.7

11.7

100.0

60

100.0

100.0

Totalmente de acuerdo
Totales

Tabla 15
Reconocimiento de los Colegas
Validos

Frecuencia

Porcentaj Porcentaj Porcentaje
e
e válido acumulado

Bastante en desacuerdo

4

6.7

6.7

6.7

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

15

25.0

25.0

31.7

Bastante de acuerdo

36

60.0

60.0

91.7

Totalmente de acuerdo

5

8.3

8.3

100.0

60

100.0

100.0

Totales
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Tabla 16
Reconocimiento de los Alumnos
Válidos
Bastante en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Bastante de acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totales

Frecuencia Porcentaje
3
5.0

Porcentaje
válido
5.0

Porcentaje
acumulado
5.0

9

15.0

15.0

20.0

40
8
60

66.7
13.3
100.0

66.7
13.3
100.0

86.7
100.0

Tabla 17
Reconocimiento de los Padres de Familia
Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo

1

1.7

1.7

1.7

Bastante en desacuerdo

1

1.7

1.7

3.3

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

13

21.7

21.7

25.0

Bastante de acuerdo

34

56.7

56.7

81.7

Totalmente de acuerdo

11

18.3

18.3

100.0

60

100.0

100.0

Totales
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Tabla 18
Trato a los Docentes sin Discriminación
Media

Desv. típica

Trato sin discriminación económica

3.80

1.086

Trato sin discriminación social

3.98

.892

Trato sin discriminación profesional

4.03

1.008

Trato sin discriminación de género

4.20

.917

Trato sin discriminación religiosa

4.33

.774

Tabla 19
Trato a los Docentes sin Discriminación Económica
Válidos

Porcentaj Porcentaj Porcentaje
Frecuencia
e
e válido acumulado

Totalmente en desacuerdo

2

3.3

3.3

3.3

Bastante en desacuerdo

5

8.3

8.3

11.7

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

15

25.0

25.0

36.7

Bastante de acuerdo

19

31.7

31.7

68.3

Totalmente de acuerdo

19

31.7

31.7

100.0

Total

60

100.0

100.0
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Tabla 20
Trato a los Docentes sin Discriminación Social
Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo

1

1.7

1.7

1.7

Bastante en desacuerdo

2

3.3

3.3

5.0

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

12

20.0

20.0

25.0

Bastante de acuerdo

27

45.0

45.0

70.0

Totalmente de acuerdo

18

30.0

30.0

100.0

60

100.0

100.0

Total

Tabla 21
Trato a los Docentes sin Discriminación Profesional
Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo

2

3.3

3.3

3.3

Bastante en desacuerdo

3

5.0

5.0

8.3

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

8

13.3

13.3

21.7

Bastante de acuerdo

25

41.7

41.7

63.3

Totalmente de acuerdo

22

36.7

36.7

100.0

60

100.0

100.0

Total
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Tabla 22
Trato a los Docentes sin Discriminación de Género
Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo

1

1.7

1.7

1.7

Bastante en desacuerdo

2

3.3

3.3

5.0

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

8

13.3

13.3

18.3

Bastante de acuerdo

22

36.7

36.7

55.0

Totalmente de acuerdo

27

45.0

45.0

100.0

60

100.0

100.0

Total

Tabla 23
Trato a los Docentes sin Discriminación Religiosa
Válidos

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje
válido

Porcentaje
acumulado

Bastante en desacuerdo

1

1.7

1.7

1.7

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

8

13.3

13.3

15.0

Bastante de acuerdo

21

35.0

35.0

50.0

Totalmente de acuerdo

30

50.0

50.0

100.0

60

100.0

100.0

Total

96

Tabla 24
Resultados para el Modelo de Regresión Múltiple
Modelo

R

R cuadrado R cuadrado corregida

Error típ. de la estimación

1

.758(a) .574

.567

4.288

2

.813(b) .661

.649

3.858

3

.839(c) .704

.688

3.641

a Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE
b Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE, RECONOCIMIENTO
c Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE, RECONOCIMIENTO, SUPERVISION

Tabla 25
Coeficientes (a)
Coeficientes
no estandarizados
Modelo
1

Sig.

Beta

B

Error típ.

-.953

.345

8.843

.000

3.184

.002

Error típ.

-3.533

3.707

1.354

.153

-13.436

4.220

1.154

.147

.646

7.828

.000

.974

.254

.316

3.829

.000

-15.484

4.049

3.824

.000

Ambiente

.950

.157

.531

6.056

.000

Reconocimiento

.726

.256

.235

2.840

.006

Supervisión

.451

.160

.261

2.825

.007

(Constante)

(Constante)
Ambiente
Reconocimiento

3

t

B

Ambiente
2

Coeficientes
estandarizados

(Constante)

a Variable dependiente: SATISFACCION
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.758

Tabla 26
ANOVA (d)
Modelo
1

2

3

Suma de cuadrados

gl

Media cuadrática

Regresión

1437.802

1

1437.802

Residual

1066.382

58

18.386

Total

2504.183

59

Regresión

1655.981

2

827.991

Residual

848.202

57

14.881

Total

2504.183

59

Regresión

1761.766

3

587.255

Residual

742.417

56

13.257

2504.183

59

Total

F

Sig.

78.201 .000(a)

55.642 .000(b)

44.296 .000(c)

a Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE
b Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE, RECONOCIMIENTO
c Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE, RECONOCIMIENTO, SUPERVISION
d Variable dependiente: SATISFACCION

Tabla 27
Variables Excluidas (d)
Beta
dentro

t

Sig.

Correlación parcial

Estadísticos de
colinealidad Tolerancia

Supervisión

.352(a)

3.816

.000

.451

.701

Reconocimiento

.316(a)

3.829

.000

.452

.874

Trato

.313(a)

3.311

.002

.402

.703

Supervisión

.261(b)

2.825

.007

.353

.619

Trato

.210(b)

2.182

.033

.280

.603

Trato

.151(c)

1.571

.122

.207

.561

Modelo
1

2

3

a Variables predictoras en el modelo: (Constante), AMBIENTE
b Variables predictoras en el modelo: (Constante), AMBIENTE, RECONOCIMIENTO
c Variables predictoras en el modelo: (Constante), AMBIENTE, RECONOCIMIENTO, SUPERVISION
d Variable dependiente: SATISFACCION

98

APÉNDICE C
RESULTADOS PARA EL MODELO DE REGRESSION MULTIPLE

Gráfico P-P normal de regresión Residuo tipificado

Prob acum esperada

Variable dependiente: SATISFACCION
1,0
0,8
0,6
0,4
0,2
0,0
0,0

0,2

0,4

0,6

0,8

1,0

Prob acum observada

100

APÉNDICE D
OPERACIÓN DE VARIABLES

Tabla 28
Operación de Variables
VARIABLE

DEFINICIÓN CONCEPTUAL

Satisfacción
Laboral

Para Robbins (1999), la satisfacción
laboral es la actitud que adopta la
persona frente a su trabajo.
En el contexto de esta investigación,
la satisfacción laboral es la actitud
asumida del docente ante la gestión
de los administradores de la
Institución Educativa donde trabajan.

DEFINICIÓN INSTRUMENTAL
1.
2.
3.
4.
5.
6.
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7.
8.
Ambiente
laboral

Es la percepción de los docentes
sobre el conjunto de las formas,
situaciones, contextos, círculo y
circunstancias donde se desarrolla el
trabajo docente.

DEFINICION OPERACIONAL

Los administradores de la institución educativa me La sumatoria a obtener tiene un valor entre 8
capacitan para mejorar calidades profesionales.
y 40. A mayor valor, un mayor concepto de la
Los administradores de la institución educativa me dan satisfacción laboral.
libertad para elegir mi propio método de trabajo
Los administradores de la institución educativa reciben Escala métrica
con satisfacción mis sugerencias
Los administradores de la institución educativa
1. Totalmente en desacuerdo
desarrollan relaciones positivas conmigo
2. Bastante en desacuerdo
Los administradores de la institución educativa realizan 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
una gestión excelente
4. Bastante de acuerdo
Los administradores de la institución educativa elaboran 5. Totalmente de acuerdo
el horario flexible para mi trabajo.
Los administradores de la institución educativa me
ofrecen estabilidad laboral
Los administradores de la institución educativa me
ofrecen status en la sociedad.

1. En la institución educativa, los directivos me felicitan y La sumatoria a obtener tiene un valor
entre 7 y 35. A mayor valor, un mayor
valoran mi buen trabajo docente.
2. En la institución educativa, a los directivos les da lo concepto incremental de la capacitación
profesional
mismo si tengo un buen o un mal desempeño.
3. En la institución educativa, los directivos prestan más
atención a mis errores que a mis aciertos.
4. En la institución educativa, el liderazgo de mi director es Escala métrica
satisfactorio
5. En la institución educativa, son buenas las actividades de 1. Totalmente en desacuerdo
integración: espirituales, socio culturales y deportivas.
2. Bastante en desacuerdo
6. En la institución educativa, existe oportuna y directa 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
información en las áreas de trabajo
4. Bastante de acuerdo
7. En la institución educativa, las relaciones interpersonales 5. Totalmente de acuerdo
con mis compañeros son buenas.

Tabla 28—Continuo.
Supervisión
docente

Brigg. (2000) señala que “la
supervisión es el acompañamiento
pedagógico que a diario utiliza el
director y cuyo objetivo es orientar a
través de procesos técnicos,
desarrollar destrezas y mantener la
sensibilidad a través de las relaciones
humanas”
En nuestra investigación, la
supervisión es el proceso de
planificación, organización y
evaluación del director sobre los
docentes en un clima de amistad y
favorable de trabajo

1.
2.
3.
4.
5.
6.
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Reconocimiento Es percepción del docente sobre la 1.
apreciación y estimación que recibe
docente
de los administradores, los colegas, 2.
los estudiantes y los padres de
familia.
3.
4.

Trato justo y
equitativo

Es la percepción del docente sobre el
trato de los directivos en los
aspectos: económico, social,
profesional, género y religioso, en
forma justa y equitativa.

En la institución educativa, la inspección de los
directivos a la labor docente ha sido planificada
En la institución educativa, el control de los directivos a
la labor docente ha sido coordinada previamente
En la institución educativa, la intervención de los
directivos es planificada y comunicada a los docentes.
En la institución educativa, la verificación de lo
planificado tiene un propósito correctivo
En la institución educativa, la supervisión docente se
realiza en un clima de confianza y favorable para la labor
docente
En la institución educativa, la supervisión docente tienen
fines correctivos: consolidar las fortalezas y superar las
debilidades

La sumatoria a obtener tiene un valor entre 6
y 30. A mayor valor, hay una mayor
aceptación de la supervisión y evaluación
docente
Escala métrica
1. Totalmente en desacuerdo
2. Bastante en desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. Bastante de acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

En la institución educativa, los administradores declaran
mi trabajo bien hecho.
En la institución educativa, los colegas declaran mi
trabajo bien hecho.
En la institución educativa, los alumnos declaran mi
trabajo bien hecho.
En la institución educativa, los padres de familia declaran
mi trabajo bien hecho.

Se determinó cada indicador en una escala de
4 hasta 20 puntos. Hasta ubicar los valores de
los 7 ítems. Se considerará la variable como
de intervalo
Escala métrica
1. Totalmente en desacuerdo
2. Bastante en desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. Bastante de acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

1. En la institución educativa, los directivos me dan un trato La sumatoria a obtener tiene un valor mínimo
justo, equitativo y sin discriminación en el aspecto económico de 5 y un valor máximo de 25. A mayor valor,
2. En la institución educativa, los directivos me dan un trato un mayor concepto del sistema de percepción
justo, equitativo y sin discriminación social
justa en la institución educativa
3. En la institución educativa, los directivos me dan un trato Escala métrica
justo, equitativo y sin discriminación profesional
1. Totalmente de acuerdo
4. En la institución educativa, los directivos me dan un trato
2. Bastante de acuerdo
justo, equitativo y sin discriminación de género
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5. En la institución educativa, los directivos me dan un trato
4. Bastante en desacuerdo
justo, equitativo y sin discriminación religiosa
5. Totalmente en desacuerdo
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